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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se plantea con el propésito Describir la relacién del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del departamento de
recursos humanos del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia, parroquia sabaneta del
municipio Alberto Arvelo Torrealba del estado barinas. Se inscribe bajo una naturaleza
cuantitativa, el estudio propuesto se enmarco en una investigacion de campo con un nivel
correlacional, apoyado en la investigacion no experimental considerando el criterio de los
objetivos de la investigacion. La poblacion la integrardn seis (6) trabajadores de la
institucion en estudio, seguido de la técnica que se utilizara para el levantamiento de la
informacién la cual sera la encuesta con un instrumento tipo cuestionario en una escala
tipo Likert. La validez del instrumento a través de la técnica de Juicio de Expertos con una
Confiabilidad por medio del Coeficiente de Alfa de Crombach. Concluyendo. que hay un
clima autoritario donde los jefes toman las decisiones y de lo cual no se le permite a los
demas empleados participar o consultarse si lo que se decide esta bien para la institucion
si no que la gerencia determina este aspecto, en cuanto a los aspecto que viabilizan el
clima organizacional en el Hospital se tiene que las fuerzas motivacionales se ven
afectadas no se estimula el esfuerzo del empleado por la actividades que realizan,
precisando que el clima organizacional dentro de la institucion es vital para cualquier
organizacion que quiera tener buenos resultados, por otra parte, los procesos de
comunicacion en cuanto a la gerencia y trabajadores solo se hace de manera directa
cuando se imparten ordenes, esto denota que sigue estando presente en la organizacion
un clima autoritario

Palabras Claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, comunicacion.



INTRODUCCION

A medida que, los cambios avanzan constantemente dentro de las
organizaciones su principal recurso, el humano, van adquiriendo la capacidad de
adaptarse como condicion basica de supervivencia. En este escenario cambiante
y dindmico, se hace necesario el establecimiento por parte de la organizacion de
estrategias coordinadas, con el fin de desarrollar climas, formas de trabajo,
relaciones y comunicaciones congruentes con las exigencias.

Por otra parte, las Organizaciones son un factor clave en la vida de la sociedad
e independientemente de la funcién que cumplen en ella, requieren de personas
gue mediante su desempefio, permitan que éstas alcancen los objetivos y metas
para las cuales fueron creadas. Por lo tanto, con los nuevos retos que se
presentan en las instituciones, éstas deben orientarse fundamentalmente en la
comprension del comportamiento humano en su entorno de trabajo.

Desde esa perspectiva, la busqueda de mejoras que ayuden a incrementar la
calidad de vida laboral de los trabajadores en las instituciones publicas y privadas
se ocupan constantemente de mejorar sus servicios, asi como de mantener su
reconocimiento, por lo que se considera importante llevar a cabo evaluaciones en
diferentes areas de trabajo para conocer su situacion actual y hacer cambios en
donde sean requeridos. Es por ello, que los estudios de Clima Organizacional
resultan interesantes para las personas que laboran en diferentes organizaciones.
Permiten a los empleados expresar su opinion sobre como funciona la
organizacibn y como se sienten en ella; constituyen asi un instrumento de
indagacioén, que funciona bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se
implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran.

Todo esto, permite observar como la cultura de las Organizaciones se ve
afectada por cambios enddgenos, referidos a los diversos factores que afectan y
que estan referidos a las necesidades de cambio estructural y las de
comportamiento y que son propias de éstas. En otras palabras, es crear el

comportamiento futuro de dicha institucion. El cambio de cultura, indudablemente



afecta el clima organizacional de una institucién, puesto que éste es el medio
interno y la atmoésfera psicologica particular de la organizacion. Este clima es
percibido distintamente entre los miembros de la organizacion, pero hace que la
organizaciéon sea unica e influye sobre sus miembros.

De manera que, la importancia del clima organizacional para la productividad
del hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas; es factor clave para
mantener en los trabajadores mas identificados con la institucion, reflejado en una
mayor calidad de productos y servicios. A partir de diagndésticos y estrategias
adecuadas, es posible gestionar los recursos humanos de manera que sus
actitudes y comportamientos configuren este ambiente favorable. Sin embargo, los
cambios requieren un compromiso serio, que debe empezar en la alta direccion en
donde los aspectos formales e informales, sistema de control, procedimientos,
normas y relaciones existentes en el interior de la organizacion son la fase
fundamental para mantener el clima organizacional, el presente trabajo de
aplicacion pretende Describir la relacion del clima organizacional en el desempefio
laboral de los empleados del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado
Barinas afio 2019.

De acuerdo con lo antes mencionado, la descripcion del clima organizacional
y el desempefio laboral motivan la realizacién de la presente investigacion, esto
busca generar beneficio en un proceso de analisis y transformacién en las
instituciones vy los resultados de la investigacion integrados a las solucion de los
problemas identificados en las instituciones publicas y privadas, fortaleciendo el
desempeiio laboral con sus empleados.

Este trabajo de investigacion es un aporte para la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora sede Barinas, por ser
un tema de investigacion propio para las organizaciones institucionales y sociales.
En este orden la investigacion se encuentra estructurada en cinco capitulos: El |
capitulo incluye el planteamiento del problema, los obijetivos, justificacion

alcances y limitaciones. El Il capitulo, se fundamenta la investigacion con los



antecedentes, las bases tedricas, la fundamentacion legal, y la operacionalizacion
de variables. En el lll capitulo,

Se expone el marco metodolégico que incluye: tipo de investigacion,
procedimientos utilizados, descripcion de los instrumentos y técnicas y recoleccion
de andlisis de datos, Capitulo IV , analisis de los resultados, Capitulo V,
conclusiones y recomendaciones, y por ultimo referencias y anexos. Finalmente,

se incluyen las referencias bibliograficas.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento y Formulacién del problema

A nivel mundial dentro de las instituciones y organizaciones, las actividades
gerenciales vienen demarcadas por una serie de aspectos que deben dejar muy
claros las maneras de como administrar el recurso humano dentro de la estructura
departamental de toda institucién bien sea publica o privada , las perspectivas en
el desarrollo de las actividades gerenciales son importantes cuando en los grupos
de trabajo asimilan aspectos Utiles que se establecen en el ambiente laboral para
incrementar la productividad, eficacia y calidad de los servicios que se ofrecen,
obteniendo como factor primordial un rendimiento adecuado y un bienestar
econdémico personal.

De manera que, la permanencia de multiples organizaciones a las exigencias
de la competitividad global, tienden a desaparecer, por una deficiente capacidad
de mantenerse estable ante las demandas de la sociedad, es necesario que se
establezcan linea gerenciales que mantenga el desemperio laboral acorde para el
buen cumplimiento de la funcion de cada empleado, en este caso el gerente debe
tomar en cuenta los diversos factores que involucren el éxito de la institucion y
entre ellas mantener un entorno favorable que apremie el talento humano del cual
dependen todas las organizaciones e instituciones del sector publico y privado,
debe estar motivado en atencidn a sus necesidades e intereses para que cumpla
con las exigencias del cargo que desempefian.

Es asi como, lo procesos administrativos y gerenciales en toda organizacion
bien sea publica o privada tiene como objetivo fundamental obtener el mayor
rendimiento de sus operaciones con el uso adecuado de los recursos disponibles,

por la cual es indispensable el establecimiento de un clima organizacional



promoviendo una comunicacion integral donde se logre mantener las buenas
relaciones interpersonales haciendo reconocimiento del trabajo, a fin de
determinar la relacion armoniosa que transciende en la motivacion de los

miembros de la institucion. Siguiendo este orden Diaz,(2003). Dice que:

Todas las organizaciones tienen propésito, estructura y una colectividad de
personas y estan conformadas por un grupo de elementos interrelacionados
entre si, tales como: estructura organizacional, procesos que se dan dentro
de ellas y conducta de los grupos e individuos. La interaccion de estos
componentes producen patrones de relacion variadas y especificas que
encajan en lo que se ha denominado Clima Organizacional.(p. 354)

Tomando en consideracion, lo planteado es necesario que las instituciones
consideren las formas colectivas de interrelacion entre las personas que laboran
bajo un clima organizacional comodo, considerando las alternativas conducentes
para mejorar las acciones especificas dentro de la estructura organizacional de la
institucion contribuyendo a la eficacia y la eficiencia institucional.

Ahora bien, dentro de este ambito el clima organizacional se refiere
precisamente al ambiente que se crea y se vive en las organizaciones laborales,
los estados de animo que influyen directamente en el desempefio laboral del
talento humano que afectan el logro de los objetivos de la institucion, en este
sentido Oropeza, T (2004) establece que:”...El ambiente laboral afecta el
comportamiento...... limitando o no la productividad, creatividad e identificando el
trabajo.”(p.55).

Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del talento humano en las
organizaciones, se convierten en elementos claves, por tanto, la coordinacion,
direccién, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos importantes dentro
del proceso gerencial. Para que el trabajador tenga una satisfaccion, un lugar
preferente, con respecto a su trabajo y en otras areas esenciales de la

organizacién. Desde esta perspectiva Diaz (2003). Dice que:



El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos
que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafo de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de
la direccion, entre otros. Todos los elementos mencionados conforman un
clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto
modo presenta, la personalidad de una organizacion e influye en el
comportamiento de los individuos en el trabajo. (p. 645).

Es aqui donde, el trabajador siendo parte del talento humano de la organizacion
es parte de ese componente multidimensional donde las interacciones y
actividades son integras en su conducta laboral, de manera que el logro de las
metas institucionales esta interdependiente de los estilos de liderazgo que van a
permitir que la organizacion alcance altos niveles de eficacia en los que respecta
al desempefio laboral.

Por otra parte, mantener en la organizacion este desemperio laboral requiere de
un proceso de direccién por parte de la gerencia, en cada una de las funciones
que desempefia el empleado, segun Castillo, (2009) el desempefio laboral
depende de “diversos factores que intervienen en el éxito o fracaso de una
empresa, sin embargo, su auge va a depender del talento humano que alli
labora” (p. 57); al respecto del autor, la idea de atender la productividad del
empleado como parte de la organizacion es fundamental para el logro de los
objetivos y metas trazadas, generando el éxito para lo cual esta enfocada, por lo
tanto, la motivacibn en el desempefio laboral de cada empleado permitira
alcanzar la mision y vision establecida.

De este modo, en el desempefio laboral se busca conocer el estandar del
trabajador de acuerdo a ciertos aspectos que se establecen para tal fin, como una
forma de medida del desempefio que tiene el recurso humano, en las diferentes
actividades y tareas que realiza, sin embargo, existen factores internos y externos
gue inciden en este desempeiio laboral de los trabajadores, es por ello que se
debe motivar a los empleados, para que quieran y para que puedan desempenfar
satisfactoriamente su trabajo, parafraseando a Solana la motivacion laboral es

parte importante en el logro de la eficiencia institucional, debido a que se ha



descubierto que la calidad de los servicios dependen en gran parte de la persona
que lo brinda.

Dentro de esta perspectiva, la existencia de un ambiente de trabajo
discordante dentro de la organizacion afecta el desempefio laboral, pueden ser
consideradas como pretextos para excusar la baja produccion del trabajador,
otras: como malas condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta de
cooperacion, supervision inadecuada e informacion insuficiente por parte del
gerente, lo que obstaculiza el verdadero rendimiento del trabajador. Por estas
razones, estos factores tienen un efecto negativo en el esfuerzo de la persona,
quien ve modificada sus habilidades, rasgos y por la forma en que percibe su
papel, entendiéndose que el esfuerzo es sin6bnimo de gasto de energia
tanto fisica o mental, o de ambas, que es usada cuando los trabajadores realizan
su trabajo y ese rendimiento profesional varia segun sus esfuerzos, habilidades y
direccionalidad en que este se realice.

Visto de esta forma, el reconocimiento dentro de la organizacién y la
satisfaccion de sus necesidades miden el esfuerzo por el trabajo, en cumplimiento
de los objetivos de la organizacion, de este modo impulsa a desempefar mejor
un trabajo con mayor esfuerzo, dedicacion para hacerlo, asumiendo
responsabilidades para encaminar su conducta laboral al logro de las metas, esto
permitira que la organizacion alcance altos niveles de eficacia y eficiencia en el
desempefio laboral. En relacion a esto, Chiavenato (2000), expresa que el
desempefio laboral, “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”
(p.359). Aqui las capacidades individuales, habilidades, necesidades y cualidades
se convierten en las caracteristicas propias de la persona que le permitirdn
interactuar con el trabajo y la organizacion para producir resultados, cambios y
comportamientos que forman parte del clima organizacional.

No obstante, el clima organizacional en el desempefio laboral visto desde el
sector institucional en Venezuela enfrenta serias dificultades motivado a los

grandes procesos de transformacion y cambios de las economias presentes por



los procesos de globalizacion y las acciones que son establecidas por el estado
para beneficio de los empleados de las organizaciones que la integran, la cual
ocasiona incertidumbres en el ambiente de trabajo propio de la organizacion, lo
gue conlleva a crear un clima de zozobra que repercute especificamente en el
rendimiento y la produccion por los diversos factores externos e internos presentes
en el &mbito laboral, generando un impacto en la modificacion de la conducta
laboral de los trabajadores en funcion al clima organizacional establecido en la
institucion.

Sin  embargo, las organizaciones actuales deben implantar medidas
estratégicas ante las actuaciones diversas que adversen e involucren situaciones
dentro del orden econémico y social, manteniendo una planificacion que inserte
todos los elementos que estan comprendidos en su estructura organizacional, asi
mismo considerar el comportamiento individual y grupal de los trabajadores de la
institucién a fin de fortalecer el talento humano y tomar medidas que puedan
contribuir con el éxito de la organizacién haciendo ver a los empleados como
propietarios de la misma, brindandole autonomia, libertad en cuanto a la funcion
que desempefia motivandolo en su capacidad de pensamiento creativo.

En atencion a lo expuesto, la problemética existente radica en que, el grupo
de trabajadores que conforman parte del departamento de recursos humanos del
Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas, dedicada a la atencién
al publico, se encuentran influidos por elementos internos que afectan el
comportamiento, como la poca motivacion, la falta de comunicacion entre el
gerente y los empleados, el no reconocimiento por su desempeiio laboral
institucional en sus actividades que asumen con un gran compromiso, generando
en este talento humano un descontento total con las limitadas oportunidades que
le ofrecen en su ambiente laboral, dificultando de este manera alcanzar los
objetivos organizacionales establecidos y mantener una optimizacibn con un
elevado nivel de eficiencia en las actividades desarrolladas, no permitiendo que
se incorporen como un capital humano productivo para generar nuevas ideas,

conocimiento, talento, creatividad a fin de fortalecer el ambiente organizacional.



Desde esta perspectiva, surge la necesidad de tener una visibn mas completa
sobre el clima organizacional en el Desempefio Laboral que afecta al personal de
empleados de esa organizacion, es indispensable realizar una descripcion del
Clima Organizacional en el Desempefio Laboral en los trabajadores del
departamento de recursos humanos del Hospital Dr. Jesis A. Camacho Pefia del
Estado Barinas Afo 2019, que permitan responder de forma clara y precisa las
interrogantes planteadas como:;, Cual es la situacion actual del Clima
Organizacional en los empleados que integran el departamento de recursos
humanos del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas Afo
2019,?. ¢ Qué elementos internos influyen en el clima organizacional para tener un
desemperfio laboral eficiente en el Hospital Dr. Jesis A. Camacho Pefa del
Estado Barinas? ¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los empleados del departamento de recursos humanos del Hospital Dr.
Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas Afio 2019.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
Describir la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores del departamento de recursos humanos del Hospital Dr. Jesus A.

Camacho Pefia del Estado Barinas afio 2019.
Objetivos Especificos:
Examinar la situacion actual del Clima Organizacional en los trabajadores que

integran el departamento de recursos humanos del Hospital Dr. Jesus A.
Camacho Pefa del Estado Barinas.
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Verificar los elementos internos que influyen en el clima organizacional para
tener un desemperio laboral eficiente de los trabajadores del Hospital Dr. Jesus A.

Camacho Pefa del Estado Barinas.

Caracterizar el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas Afio 2019.

Justificacion

Generalmente el crecimiento de las actividades, dentro de una institucion u
organizaciéon exige un modelo novedoso que permite mejorar el desempefio tener
un mejor ambiente armoénico dentro de la capacitacion requerida y conocimientos
necesarios para realizar y ofrecer los objetivos planteados y un trabajo de calidad
por la institucion.

El objetivo principal de toda organizacion es alcanzar el nivel maximo de
productividad y es la gerencia que determina el logro de los objetivos y metas, el
progreso de la misma va a depender de las actividades desempefadas por sus
empleados, tomando en consideracion los factores fisicos y sociales que influyen
en el ambiente de trabajo que evidencia un claro clima organizacional.

Es evidente que la estructura de las organizaciones deben considerar el clima
organizacional relevante para su progreso y productividad de acuerdo con lo que
expresa Robbins (2009) “para lograr mejoras a largo plazo en la productividad, es
indispensable mejorar la calidad del entorno laboral” (p.87), los niveles de
productividad deben ser significativos y eficientes cuando se mantiene un entono
laboral estable y que una administracibn autocratica ocasiona ausentismo,
renuncias, lentitud ,desgano y el personal se retira de sus labores y se limita a
cumplir con el minimo requerido en su desempefio.

En este caso, para comprender las organizaciones y en particular al talento
humano para estudiarlo, hay que tener presente dos alternativa: estudiar a las

personas como persona; es decir, su personalidad, aspiraciones, valores,
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actitudes, motivaciones entre otras; y estudiarlo como recurso, en sus habilidades,
capacidades; destrezas y conocimientos necesarios para desarrollar sus labores.
Por lo tanto, la mano de obra dentro de las organizaciones es de suma
importancia debido a que es un factor clave para el logro de sus objetivos.

Por lo tanto, a medida de las exigencias de las sociedades y los procesos de
globalizacion, se hace necesario un cambio a los viejos paradigmas del clima
organizacional y transformarlos en la aplicacion de métodos de evaluacion del
personal como una herramienta que permite mejorar los resultados de recursos
humanos y a su vez constituir un medio a través del cual es posible localizar
problemas de supervision del personal dentro de la organizacioén a fin de optimizar
el desarrollo de las actividades organizacionales y llegar al éxito de la
organizacion.

En consecuencia, se justificara la importancia de realizar la presente
investigacion desde la utilidad practica por que permitird describir la relacion del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del
departamento de recursos humanos del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del
Estado Barinas afio 2019, con el objetivo de reflexionar y tomar cambios
necesarios y alternativas de solucion a un colectivo, introduciendo en las
organizacion nuevas formas en las actitudes y conductas de los empleados hacia
un rendimiento laboral éptimo y ventajoso.

Desde el punto de vista teorico, es relevante esta investigacion debido a que
servira de base referencial a los estudios posteriores que puedan surgir dentro de
la UNELLEZ relacionadas a las carreras administrativas y de esta forma iniciar
novedosos aportes que impulsen el estudio de la administracion publica a nivel
local, regional y nacional. Los resultados de la investigacion se espera permitan a
los gerentes determinar las deficiencias que surgen dentro del establecimiento de
un clima laboral donde se encuentra inmerso el recurso humand, para corregirlas,
controlarlas buscando las posibles soluciones que se deben aplicar y asi lograr un

mejor desarrollo de las actividades.
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Su utilidad metodolégica por que permitira ampliar finalmente, la Linea de
Investigacion en la que se enmarcara este estudio es la direccionada al Desarrollo
Humano en las Organizaciones e instituciones, correspondiente a los
conocimientos centrados en: comunicacion, relaciones humanas, clima

organizacional.

Alcances

La presente investigacion sobre Describir la relacion del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores del departamento de recursos humanos
del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefa del Estado Barinas afio 2019, tiene como
aporte proporcionar herramientas, apoyo necesario en el desarrollo del mismo,
gue permiten alcanzar diversos objetivos, al examinar las condiciones del clima
organizacional partiendo de que el tratamiento de los recursos humanos pueda
usarse como un recurso basico de la institucidén cuya eficiencia y efectividad pueda
desarrollarse contribuyendo en el mejoramiento de las relaciones humanas entre
superiores y subordinados, en consecucion de los objetivos planteados por la

institucion.

Delimitaciones.

La presente investigacion en los trabajadores del departamento de recursos
humanos del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefa del Estado Barinas afio 2019,
ubicada en el Municipio Alberto Arvelo Torrealba, en donde se obtendran los
resultados que se buscan con un amplio conocimiento sobre el clima
organizacional y desempefio laboral el cual permitirh en este estudio descifrar una
serie de elementos correspondientes a los eventos que se explicaran en esta

investigacion
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Es la etapa del proceso en que se establece la teoria que ordena la
investigacion, es decir que se sigue como modelo de la realidad que se investiga.
Segun Arias, (2012). ElI marco tedrico de la investigacibn o marco referencial,
puede ser definido como el compendio de una serie de elementos conceptuales
que sirven de base a la indagacion por realizar.(p. 13). En este sentido
comprendera este apartado los antecedentes relacionados con el presente estudio
al igual se contextualizaran las bases teoricas sobre clima organizacion y

desempefio laboral a fin de ampliar mas el acercamiento al fenémeno de estudio.

Antecedentes de la Investigacion

Se refiere a los estudios previos y tesis de grado relacionadas con el problema
planteado, es decir, investigaciones realizadas anteriormente y que guardan
alguna vinculacién con el problema en estudio. Debe evitarse confundir los
antecedentes de la investigacion con la historia del objeto de estudio en cuestion.
Arias (2012) afirma que:

Son indagaciones previas que sustentan el estudio, tratan sobre el mismo

problema o se relacionan con otros. Sirven de guia al investigador y le

permiten hacer Comparaciones y tener ideas sobre como se tratd el
problema en esa oportunidad. Los antecedentes estan representados por

tesis de grado, postgrado, doctorales y otros trabajos de investigacion de
cualquier casa de estudios universitaria u organizacion empresarial (p.210).
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Existen diversos estudios sobre el Clima Organizacional fundamentados dentro
de los contextos administrativos organizacionales para determinar la eficiencia y la
efectividad en el desempefio laboral de los empleados. Por consiguiente es
necesario una revision de los trabajos afines a ésta investigacion a objeto de
tomarlos como referencia, orientar fundamentar el presente estudio, guardando las
mismas relaciones con el tema y/o metodologia con el presente, brindandol
esta manera apoyo y veracidad adecuadamente el presente estudio. Entre los

trabajos destacados se pueden citar los siguientes:

Molina & otros (2015), en su trabajo especial de grado titulado “Clima
organizacional que contribuya al mejoramiento del desemperio laboral del area de
gerencia de piso de ventas de Makro comercializadora S.A”, de la Universidad
Nacional Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ),
ubicada en Barinas Estado Barinas cuyo objetivo fue determinar el clima
organizacional que contribuya al mejoramiento del desempefio laboral de los
empleados del area de gerencia de piso, de ventas de Makro comercializadora
S.A Barinas, utilizando como metodologia un disefio de campo y documental de
caracter descriptivo bajo la modalidad de proyecto factible, se concluye que en la
empresa factores como motivacion, comunicacion y responsabilidad, son las que
determinan el clima organizacional. Otros factores como respeto, relaciones
interpersonales y reconocimientos, necesitan atencién y mejoria para que no

afecten negativamente el desempeiio del personal.

En este caso, es fundamental conocer mas a fondo el papel que cumple el
clima organizacional y el desempefio laboral, en cuanto a los diferentes factores
que determinan de forma adecuada el buen funcionamiento en una organizacion,
sin embargo esta investigacién proporciona una valiosa informacion en la parte
tedrica y en la metodologia que se emplea en este trabajo de grado determinando
la importancia del clima organizacional en el comportamiento de los trabajadores,
desemperio y responsabilidad en las organizaciones partiendo desde una cultura

organizacional que modifica la manera de actuar de la persona en un medio
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ambiente laboral que son elementos claves en el tema de estudio actual,
igualmente este trabajo aporta a esta investigacion los aportes tedricos y

procedimentales que se llevan a cabo para la obtencién de los resultados.

Flores (2015) en su trabajo titulado “El clima organizacional existente en la
Gestion Gerencial de Inversiones Ostcard C.A, municipio Barinas del estado
Barinas”, cuyo objetivo general fue determinar el clima que alli prevalece,
empleando para ello una investigacion de campo tipo descriptiva, usando
como instrumento de recoleccibn de informacion una encuesta, llego a la
conclusion que existen factores tanto internos como externos que influyen
en el clima organizacional de una empresa, por tanto va a depender de la
calidad del gerente, mas aun de su liderazgo lo que va contribuir a mejorar

la situacion del contexto.

La sustentacion de este trabajo con el presente estudio reafirma que para toda
institucion es esencial diagnosticar y comprender como es el comportamiento de
sus empleados dentro del clima de la organizacién, con un enfoque metodologico
que articula la busqueda de la informacién por instrumentos para la medicién de
los diferentes factores y elementos que inciden en el clima laboral, de manera que
esta investigacion determina en el presente estudio la orientacion sistematica de
algunos procedimientos investigativos empleados para lograr el cumplimiento de
los objetivos planteados.

De igual manera, Bricefio & otros (2015) en su trabajo titulado influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del servicio
autbnomo municipal de administracion tributaria (SAMAT), su objetivo fue analizar
la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa SAMAT, a fin de diagnosticar, determinar e indicar la influencia del
mismo en el clima laboral de los empleados, usando como metodologia una
investigacion de campo con un enfoque exploratorio descriptivo de caracter
cuantitativo, con la aplicacibn de instrumentos a la muestra de estudio,

concluyendo que la empresa debe tener un clima laboral acorde estable que
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permita a los trabajadores desempefarse bien en sus cargos y de esta manera
garantizar la productividad con un rendimiento eficiente y eficaz y que las
relaciones interpersonales son vitales para mantener la estructura organizacional

de la misma.

El aporte de este trabajo de investigacion, expuesto anteriormente como
antecedente complementa de manera muy dilucidada la significatividad que tiene
el estudio del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral, de manera que se
hace factible la aplicacion de metodologias que infieren la busqueda del resultado
descriptivo, cuando se aplica a organizaciones bien estructuradas con bases
sélidas de funcionamiento en donde se involucre todo el conglomerado de

empleados en diferentes instituciones publicas y privadas.

Sanchez, y Mora (2015). Realizaron un trabajo de investigacion denominado
Impacto de la cultura organizacional en el desempefio de las instituciones publicas
de salud del Estado Carabobo. El objetivo de la investigacion, fue determinar el
impacto de la cultura organizacional en el desempefio de las instituciones publicas
de salud del Estado Carabobo, con la finalidad de suministrar recomendaciones
fundamentales en los resultados de la investigacion, la estrategia metodologica
utilizada, fue el estudio de campo, de tipo exploratoria descriptiva. La recoleccion
de los datos se realiz6 a través de la aplicacion de dos instrumentos: la encuesta y
la entrevista, dirigidas al estudio de la cultura y el desempefio organizacional. Los
resultados de la investigacion reflejan el impacto que tiene la cultura
organizacional en el desempefio de los trabajadores que integran el area de
estudio. A través de ello se pudo determinar, que la cultura organizacional esta
estrechamente relacionada con el desempefio, y que a medida que la institucion
promueva o fomente el conocimiento de estos patrones culturales, podra estar en
la capacidad de crear en sus miembros un sentido de identificacién y compromiso
con los valores que posee la institucidon y con los objetivos y propositos que esta

pretende alcanzar.
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Esta investigacion del impacto de la cultura organizacional en el desempefio de
las instituciones publicas de salud del Estado Carabobo, para la presente
investigacion es de mucho interés, porque hace énfasis en la relacion que tiene la
cultura organizacional en el desempefio laboral y la influencia que tiene en la
satisfaccion de los trabajadores cuando esta se promueve o se da a conocer. La
misma aporta insumos al objetivo nimero dos, ya que hace referencia al nivel de
identificacion de los trabajadores con la cultura organizacional; el resultado del
estudio sefala que al fomentar el modelo cultural que se maneja dentro de la
organizacion éste puede llegar a influir en la actitud en relacion al trabajo, a la
satisfaccion, al desempefio, entre otros, por lo tanto, contribuye con la presente

investigacion.

Garcia y Gonzalez (2016), Realizaron trabajo de grado titulado “ Los procesos
administrativos que desarrolla la directiva de la coordinacion general del liceo
Andrés Eloy Blanco, estado Carabobo para optar al titulo en la Universidad de
Carabobo Venezuela, de Licenciado en Educaciéon mencién sub-area comercial, el
cual presentdé como objetivo general Analizar los procesos administrativos que
desarrolla la Directiva de la Coordinacién Pedagdgica General del liceo Andrés
Eloy Blanco Ubicada en Tocuyito, Municipio Libertador, Estado Carabobo. Es un
estudio de campo con disefio descriptivo, poblacion y muestra censal de diez (10)
encuestados. Técnicas de recoleccion de datos: observacion, encuesta.
Instrumentos: cuaderno de notas, cuestionario, siendo validado por tres expertos
en gerencia y la confiabilidad (KR.20), como técnicas de recoleccion de datos la
observacion directa y la encuesta; donde se reflejan el propdésitos de los objetivos
y teorias que dieron soporte a la investigacion y que estd configurado con dos
opciones de respuestas cerradas dicotdmicas: 1: Si y 2: No. De esta forma, se
pretende lograr obtener informacion relevante, necesaria para el diagnostico de la

situacion, base, para sustentar el analisis de la investigacion.

Los datos recolectados y tabulados se muestran a través de técnicas

estadisticas descriptivas, que permiten un analisis de las respuestas, indicando la
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proporcién entre los resultados obtenidos. Para la presentacion de la informacion,
los investigadores se valieron de tablas estadisticas y de graficas de tortas, con
los porcentajes de las respuestas de cada item y para el analisis y presentacion de
los resultados, se efectud un estudio integral de las observaciones registradas en
el instrumento, como resultado presento las siguientes conclusiones: En el
departamento no se cumplen con eficiencia los siguientes aspectos; la distribucion
actual del trabajo debe mejorar, no se trabaja en equipo, faltan acciones,
aplicacion de normas y procedimientos internos para mantener la motivacion y
sentido de pertenencia de los docentes estudiantes y demas personal, no hay
control del proceso administrativo, No se acatan las normas para el proceso
administrativo.

El trabajo de investigacion que realiz6 Gonzélez (2016), cumple aspectos
significativos para ésta investigacion, considerando que la motivacion de los
trabajadores es fundamental en relacion a la gestion administrativa; asi mismo
como el trabajo en equipo, ademas de acatar, cumplir con las normas y el control
como procedimiento administrativo llevados en la institucién.

Haciendo énfasis en los trabajos anteriores, los autores, consolidan la
importancia que debe tomar el clima organizacional en una determinado
espacio de trabajo, permitiendo para alcanzar de forma eficaz y eficiente las
metas y objetivos propuestos, que beneficiaran no sélo al personal que
labora en el hospital Jesus Arnoldo Camacho Pefia ubicado en el Municipio
Alberto Arvelo Torrealba Sabaneta Estado Barinas sino también al publico

general al cual presta un servicio.

Bases Teodricas.

Las bases tedricas permiten orientar y ampliar los conocimientos acerca del
problema, con el propésito de proveerle veracidad y fuerza al contenido de la

investigacion. A fin de comprender la importancia que tiene el clima
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organizacional dentro de las empresas es necesario demostrar mediante una base
tedrica las definiciones que engloban este concepto ademéas de los factores y
procesos administrativos que intervienen en el desarrollo del ambiente laboral. De
alli la importancia de describir teorias y conceptos que lleven a la descripcion del
clima organizacional en el desempeio laboral de los trabajadores del hospital
Jesus Arnoldo Camacho Pefia ubicado en el municipio Alberto Arvelo Torrealba
Sabaneta estado Barinas. Las cuales serviran de referencia y fortaleza al presente
estudio. Segun Bavaresco (2013) las bases teoricas:

Tiene que ver con las teorias que brindan al investigador el apoyo inicial

dentro del conocimiento del objeto de estudio, es decir, cada problema posee

algun referente tedrico, lo que indica, que el investigador no puede hacer

abstraccion por el desconocimiento, salvo que sus estudios se soporten en
investigaciones puras o bien exploratorias. (p.35).

Estas varian de acuerdo al problema y objeto de estudio es necesario dar un
orden logico coherente para asi dar entendimiento a las bases tedricas. Para lo

cual se presentan las siguientes definiciones.

Clima Organizacional.

Argumenta Caligiore y Diaz (2003), “el clima organizacional es una unidad
multidimensional de elementos que pueden alterarse en términos de estructura
organizacionales, tamafo de la organizaciébn, modo de comunicacion, estilos de
liderazgos en la gerencia’(p.645). Todos estos elementos mencionados conforman
un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto
modo presenta la personalidad de la organizacion e influye en el comportamiento
de los individuos en el trabajo.

Desde este punto de vista, el autor de este enfoque reside en el
comportamiento de un trabajador no es una consecuencia de los factores

organizacionales existentes sino que obedece a las precepciones que el tenga de
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estos factores. Es por ello que el clima organizacional refleja la interaccién entre
las caracteristicas personales y la institucion. De  manera que, el clima
organizacional es un fendémeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,
satisfaccion, relaciones entre otros).

En este sentido, lo reflejado al clima organizacional se tiene que el concepto de
clima remite a una serie de aspectos propios de la organizacién se trata de un
conceptos multidimensionales referidos a procesos especificos que tienen lugar
en la organizacion tales como el poder, el liderazgo, el conflicto o las
comunicaciones. De manera general, el clima organizacional es descrito dentro
del marco de una institucién administrativa de maneras diferentes, y en lo cuales
se hace especial acomodamiento a las habilidades y capacidades enfocado a los
cambios de conductas insertas en la cultura organizacional que tiene cada
persona y que van a delimitar su manera de actuar dentro de un ambiente idoneo
y consond con su rendimiento y desempefo, determinando de tal forma que el
clima organizacional es una variable compleja, que se relaciona con multiples

factores que estan presentes en la institucién publica.

En tal sentido, el clima organizacional es un tema de gran importancia hoy
en dia por todas las organizaciones, las empresas e instituciones; las cuales
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, para
asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso
humano. Garcia Solarte, M. (2009), el clima organizacional se define como “un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o
indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que
favorece o no al ambiente de trabajo para llegar a su fin Unico. (p.
34).
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A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos expuestos por Garcia (2009).

a) El clima se refiere a las caracteristicas del ambiente de trabajo.

b) Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempeiian en ese ambiente.

c) El clima tiene repercusiones en el desempeiio laboral.

d) El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

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

f)  Elclima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico

En atencién con lo planteado, se tiene que el clima organizacional en la
administracion del hospital Jesus Arnoldo Camacho Pefia, no solo implica una
mayor rigueza en los estudios organizacionales al adoptar los
conocimientos y metodologias de otras disciplinas como la sociologia, la
antropologia y la sicologia, ni el mero analisis positivista de variables, en la
basqueda por elevar la productividad y la calidad; la cuestion va mas alla,
implica reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas
organizacionales y que resultan ser, la mayoria de las veces,
homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso
de esa reformulacion para el desarrollo organizacional, se estara hablando no

s6lo de una mejora sustancial en la empresa, sino también enla sociedad.
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Caracteristicas del Clima Organizacional.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento
de un miembro de la organizacion no es el resultado de los factores
organizacionales existentes (externos y principalmente internos), sino que
depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga
con la Organizacion. De ahi que el Clima Organizacional refleja la interaccion

entre caracteristicas personales e institucionales.

Teoria del Clima Organizacional

Segun Likert, tomando en cuenta el objeto de estudio de esta investigacién, se
hace necesario exponer la teoria del Clima Organizacional de Likert segun Brunet,
(2011) “establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las  condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion
estara determinada por la percepcion” (pag. 35). Asimismo, segun lo citado, el
clima organizacional establece comportamientos que son asumidos por cada uno
de los miembros que conforman a la organizacion en un sentido propio de los
guehaceres administrativos y las condiciones organizativas que son percibidas de
manera individual por sus miembros que son los que reaccionan de acuerdo a la

percepcion del caso.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias

de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima.

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales

estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
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obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: Motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como

tal de la Organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

Segun la teoria del Clima Organizacional de Likert la interaccion de estas

variables trae como consecuencias dos grande tipos de climas organizacionales:

1. Climade tipo autoritario:

a) El clima autoritario o explotador: Se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion
entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas
Gnicamente por los jefes.

b) El clima autoritario, paternalista: Se caracteriza porque existe confianza entre la
direccién y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes
de motivacion para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de
control. En este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente

estable y estructurado.

2. Clima de tipo participativo:
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a) El clima participativo, consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccion entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmosfera esta
definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos por
alcanzar.

b) El clima participativo o participacion en grupo: Existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, toma de decisiones persigue la integracion
de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical y horizontal;
ascendente; descendente. El punto de motivacion es la participacion, se trabaja
en funcién de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor;
supervisado) se basan en la amistad, las responsabilidades compartidas. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio

para alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

En consecuencia los sistemas, Autoritario explotador y el sistema Autoritario
paternalista corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida
por lo que el clima es desfavorable. Por otro lado los climas, Participativo
consultivo y el clima participativo o participacion en grupo Corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la
organizacién y que para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional
basada en la teoria anteriormente planteada, se debe tomar en perspectiva el
disefio de un instrumento hecho por el autor. En concordancia y siguiendo esta
misma linea, se deben tomar aspectos a evaluar como: método de mando:
manera en que se dirige el liderazgo para influir en los empleados entre estos se

tienen las siguientes caracteristicas:

a) caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para

motivar a los empleados y responder a las necesidades.
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b) caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos
de comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como se
llevan a cabo.

c) caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relaciéon
supervisor subordinado para establecer y cumplir los objetivos

d) caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones asi como
la distribucidn de responsabilidades.

e) caracteristicas de los procesos de planificacion; estrategia utilizada para
establecer los objetivos organizacionales.

f) caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucién del control
en los distintos estratos organizacionales.

g) objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacion y
formacion deseada.

Toda esta serie de aspectos que se consideran en una evaluacion dentro de
esta teoria del clima organizacional, se busca el estilo operacional a través de
dimensiones que hacen posible la medicion que podria determinar cual de los
tipos de clima organizacionales se hacen presente en una empresa o espacio de

trabajo donde interactian los grupos de trabajadores o empleados.

Teorias que definen el clima organizacional

Teoria de la Equidad por Steicy, (2007), “explica el efecto que tiene sobre la
motivacion la comparacién que los individuos hacen entre su situacion” (en
términos de los aportes que hace y los beneficios que recibe) y la de otras
personas 0 grupos que se toman como referencias aqui el individuo puede hacer
las comparaciones con un referente dentro de la misma organizacion (interno de

otro), con otra persona de otra organizacion (externo de otro), con su propia
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experiencia en otros puestos de la misma organizacién (interno propio), o con la

experiencia de la propia persona en otra organizacion (externo propio).

La teoria la Tradicion democratica participativa o democrética liberadora:

Segun Romero, R (2004) “el factor de la comunicaciéon busca cémo liberarse de
las clases dominantes, pero no desde el cambio social y la liberacién econémica y
material, desde el nivel cultural” (pag. 54). Ella enfatiza que la fuerza de los
movimientos esta en su poder cultural. Ella representa el poder de soberania de la
audiencia de no aceptar pasivamente la lectura dominante, sino de tener el poder

de construir libremente su significado de acuerdo a su identidad y contexto social.

Por las razones ya expresadas, esta teoria trata de profundizar y darle
importancia el proceso comunicativo que debe haber en un organizacion para
mantener un clima organizacional acorde donde la participacion de cada una de
las personas o empleados de la organizacion que representan esa audiencia en la
cual se construye la cultura democratica-participativa que permite la expresion de

las ideas.

Desempefio Laboral.

Segun Chiavenato (2004), el desempeno laboral “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de sus objetivos fijados lo que  constituye una
estrategia individual para lograr los objetivos de la organizacién” (p.359)

Por estas razones, el desempeiio laboral de las personas, es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados. ElI desempeiio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y
generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando

dirigido a la evaluacion del empleado para alcanzar un objetivo determinado en la
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organizacion. Se plantea que el desempefio laboral esta referido a la ejecucion de
las funciones por parte de los empleados de una organizacibn de manera

eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Elementos del desemperio laboral

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempefio
Laboral, infiiéndose que el mismo depende de multiples factores, elementos,
habilidades, caracteristicas o competencias correspondientes a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo. Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes
capacidades: “adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo en
equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del
trabajo, maximizar el desempefio”. (p.56). Esto considera, que las capacidades
son elementos externos que se encuentran dentro del ambiente laboral y por lo
tanto representan en cada individuo de la organizacion la eficiencia en el
desarrollo de las actividades de trabajo. Chiavenato (2004), expone que:

El desempefio de las personas se evalla mediante factores previamente
definidos y valorados, los cuales se presentan a continuacion: Factores
actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos: conocimiento del

trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo (p.367)

En otro orden de ideas, el desempefio laboral dentro de las organizaciones,
requieren de un de un elemento fundamental como son: las relaciones
interpersonales que deben tener todos los integrantes de una organizacién para
poder alcanzar los objetivos propuesto, ya que esta forma parte de los factores de
higiene que satisfacen el trabajo, alli se establecen canales de comunicacion
necesarios que van a permitir que el trabajador sea tomado en cuenta por el
gerente para satisfacer cada una de sus necesidades, por lo tanto la comunicacién

es una de las herramientas mas potentes para desarrollar la motivacion de los
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trabajadores y miembros de equipos de trabajo para entablar una buena relacién

interpersonal.

Bases Legales

En la sociedad existen un conjunto de reglas y normas que la rigen, las mismas
se encuentran explicitas en estamentos juridicos donde se aprecian los derechos y
deberes que posee cada ciudadano indistintamente al pais, estado, organizacion o
institucion a la cual pertenezca. En Venezuela la carta magna nacional es la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), de ella se derivan
un conjunto de leyes y a su vez un grupo de reglamentos, ordenanzas y demas
gue deben ser cumplidos a cabalidad de lo contrario recaera sancion para quien la

irrespete.

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela decreta en los

siguientes articulos:

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacion 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 sera sometida a otras restricciones que la
que la ley establezca.

El presente articulo se refiere al derecho que se tiene al trabajo, asi como
también obtener beneficios, donde el bienestar es uno de los factores mas
importantes dentro de la empresa u organizacion; de igual manera, la existencia

no debe ser menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un
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rendimiento efectivo dentro de la organizacion o empresa, todas estas conjeturas
permiten dentro del trabajo de investigacion una relacion armoniosa que deben
tener los empleados garantizando un buen clima organizacional objeto de analisis

en este estudio

Ley Orgéanica de Trabajo (2007)

Articulo 16: Para los fines de la legislacion del Trabajo se entiende por empresa
la unidad de produccion de bienes o de servicios constituida para realizar una
actividad econémica con fines de lucro.

Como se puede apreciar, se le denomina empresa a toda aquella unidad de
producciéon creada por una persona natural o juridica con fines especificos
favorable para la sociedad en general, este articulo determina que para los fines
en que se emplea la empresa es necesario mantener una motivacioén efectiva en
personal que labora en la misma a fin de coadyuvar a alcance de los objetivos
planteados y que siendo esta parte de la organizacién gubernamental puede ser

utilizada para realizar estudios que guardan relacién con el clima institucional.

Articulo 25: EIl Estado se esforzara por crear y favorecer condiciones propicias
para elevar en todo lo posible el nivel de empleo. Las empresas, explotaciones o
establecimientos que en proporcibn a su capital generen mayor numero de
oportunidades estables y bien remuneradas de trabajo seran objeto de proteccion
especial por parte de los organismos crediticios del sector publico y se tendran en
consideracion en las politicas fiscales, econdmicas y administrativas del Estado.
Con este sefalamiento este articulo deja ver la obligacién que tiene el estado
en proteger a las empresas que se crean a fin de garantizar oportunidades de

trabajo a la poblacion asi como estabilidad econdmica y social.

Articulo 185: El trabajo deberéa prestarse en condiciones que:
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a) Permiten a los trabajadores su desarrollo fisico y siquico normal;

b) Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para la
recreacion y expansion licita;

c) Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidente.

d) Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Esto representa que el citado articulo postula que todo empleado publico y
privado cuenta con el amparo juridico de poseer en su lugar de trabajo un clima
armonioso que le otorgue equilibrio fisico y sobre todo emocional, de alli que sea
necesario que las empresas constantemente realicen estudio a su clima
organizacional que puedan dilucidar y dar respuesta a todas acciones que se
llevan a cabo en el desempefio laboral, comunicacién y otras relaciones que

involucren un clima laboral estable y armonioso entre la organizacion.

También existe otra ley que ampara el trabajador como es la Ley Organica de
Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), siendo estos

articulos los siguientes:

Articulo 1: La ley tiene como objeto garantizar a los trabajadores, permanentes y
ocasionales, las condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un ambiente de
trabajo apropiado para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.

En atencion a este articulo, deja claro las garantias que se debe ofrecer al
trabajador para que su funcién sea eficiente y eficaz dentro de un clima

organizacional objeto principal de investigacion en este trabajo.

Articulo 3: el Estado garantizara la prevencion de los riesgos mediante la

vigilancia del ambiente en los centros de trabajo y las condiciones con él

relacionados, a fin de que se cumpla con el objetivo fundamental de esta Ley.
Finalizada la fundamentacion legal, se deduce que el clima organizacional tiene

total dependencia de un estamento juridico legal que garantiza a los trabajadores
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un adecuado desempefio laboral, se toma en cuenta que en esta investigacion la
sustentacion legal esta proporcionada a la relacion de la descripcion del clima
organizacional en el desempeiio laboral de los trabajadores del hospital Jesus

Arnoldo Camacho Pefna de Sabaneta estado Barinas.

Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

Titulo |, Disposiciones Fundamentales, Capitulo |, Del objeto y ambito de

aplicacion de la Ley.

Articulo 1. EI objeto de la presente Ley es: Numeral 1. Establecer las
instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y los 6rganos y entes que
permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad,
salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio
pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la promocion del trabajo
seguro y saludable, la prevencién de los accidentes de trabajo y las enfermedades
ocupacionales, la reparacion integral del dafio sufrido y la promocién e incentivo al
desarrollo de programas para la recreacion, utilizacién del tiempo libre, descanso y

turismo social. (p.01)

La presente ley se considera beneficiosa para el trabajador debido que regulan
ambiente adecuado para una ocupaciéon productiva, regulando las condiciones
Optimas de seguridad, salud y bienestar para el desarrollo del talento humano y

social.

Definicién de Términos Bésicos:

Registro: Formato donde se describen los pasos para llevar a cabo una actividad

administrativa, facilitar la operatividad de la misma y justificar una transaccion.
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Relaciones interpersonales: es una interaccion reciproca entre dos o mas
personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran
reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social.

Metas: pueden definirse como las condiciones futuras que la organizacion desea 'y
debe lograr, para alcanzar y satisfacer sus intereses supremos

Satisfaccion Laboral: Estado emocional placentero que experimenta una
persona como resultado del juicio o evaluacion que hace de su trabajo o realidad
laboral.

Capacidad: Es la habilidad actual de la persona para determinada actividad o
comportamiento adquirido a partir del desarrollo de una actitud en medio del

entrenamiento o de la practica.
Deteccidén de Necesidades: proceso de investigacion que permite establecer las
diferencias entre la situacion laboral existente y la norma y patron de desempefio

establecido, como requerimiento del cargo.

Formacion: Desarrollo de las aptitudes de una persona para el desempefio de
tareas actuales y futuras e influir en las actitudes de esa persona.

Habilidades: Capacidad del individuo para realizar diversas tareas en el trabajo.

Telecomunicaciones: Las telecomunicaciones son el medio de transmisién

electrénica de informacion alargas distancias.

Sistemas de variables

En todo trabajo de investigacion las variables son indispensables para lograr

profundizar el estudio, por tanto ayudan a describir determinadas cualidades. Las

variables segun, Palella & Pestana (2010),“Son elementos o factores que pueden
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ser clasificados en una 0 mas categorias”.(p.73) Para la presente investigacion fue
seleccionada la variable de estudio clima organizacional y desempefio laboral,
variable que se apoyan en las dimensiones e indicador mediante un proceso de

operacionalizacion tarea importante y necesaria.

Operacionalizacion de las Variables

Segun, Palella & Pestana (2010), “Identifica los elementos y datos empiricos
gue expresen y especifiquen el fenomeno en cuestidn, asigna el significado a cada
variable describiéndola en términos observables” (p.79). A continuacion se
presenta el procedimiento de la descomposicion de las variables objeto de estudio
en el cuadro de operacionalizacion de variables
Cuadro 1.

Cuadro de operacionalizacion de las Variables

Variables Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Item
Elementos que pueden tipos de climas Explotador
Clima alterarse en términos de | organizacionales

o Paternalista
Organizacional | estructura

organizacionales Consultivo

Participacion en

grupo

Aspectos
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Desempefio

Laboral

Cantidad de esfuerzo que
aplica un trabajador en
una determinada tarea

productividad.

Actitudinal

Operativa

Fuerzas

motivacionales

Proceso de

comunicacion
Proceso de influencia
Toma de decisiones

Proceso de

planificacion
Respeto

Valores

Procesos de control
Disciplina

Actitud cooperativa

Conocimiento del

trabajo
Trabajo en equipo

Calidad

Fuente: Autor (2019)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Ramirez (2007). Dice que: “es el lugar del proyecto destinado para suministrar
informacion sobre la manera como se va a realizar la investigacion’(P.72).en el
presente apartado se detallara el como? En la presente investigacion la cual se

determinara de la manera siguiente:

Enfoque o Paradigma de Investigacion

La presente investigacion se enfocara en el paradigma cuantitativo que segun
Palella y Pestana (2010), “expresan que desde el punto de vista metodoldgico se
denominard cuantitativa a la investigacion que, predominantemente, tiende a usar
instrumentos de mediciébn y comparacién que proporcionan datos cuyo estudio
requiere el uso de modelos matematicos y de la estadistica”. (p.68). De acuerdo a
lo expuesto por el autor, se evidencia que al aplicar el instrumento que recopilara
una serie de datos, los cuales seran procesados a través de la estadistica
descriptiva a fin de analizar y describir por medio de explicaciones el problema
planteado referido al Describir la relaciéon del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores del departamento de recursos humanos
del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas afio 2019.

Tipo de Investigacion

Segun Palella y Pestana (2012), “Se refiere a la clase de estudio que se va a
realizar. Orienta sobre la finalidad del estudio y sobre la manera de recoger la
informacion o datos necesarios”(P.97)

De acuerdo con este enfoque, la investigacién se ubicara dentro del ambito

institucional, Describir la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral
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de los trabajadores del departamento de recursos humanos del Hospital Dr. Jesus
A. Camacho Pefa del Estado Barinas afio 2019.De manera que el estudio
propuesto se enmarcara en una investigacion de campo con un nivel correlacional

considerando el criterio de los objetivos de la investigacion. Segun Arias (2012).

Es aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos
primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador
obtiene la informacion pero no altera las condiciones existentes. De alli su
caracter de investigacion no experimental (p.31).

En éste tipo de investigacion, los datos e informaciones requeridos para abordar
el problema seran suministrados directamente por los sujetos involucrados con el
objeto de estudio, a través de la interaccién directa con la realidad de los hechos,
lo que ofrece a la investigacion cierta confiabilidad en cuanto a la veracidad de la
informacion recogida en cuanto al describir la relacion del clima organizacional en
el desempeiio laboral de los trabajadores del departamento del recursos humanos
del hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia del Estado Barinas afio 2019.

Es de nivel correlacional porque permite medir el grado de relacién entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral, de acuerdo a Palella y
Pestana (2010) “Su propdsito principal es determinar el comportamiento de una
variable conociendo el comportamiento de otra, Esta correlacion pude ser positiva

0 negativa” (p.94).

Disefio de la investigacion.

En este orden de ideas Palella y Pestana (2010), se refiere a la estrategia que
adopta el investigador para responder al problema, dificultad o inconveniente
planteado en el estudio”. (p.86). el disefio que adoptara el presente estudio segun
el autor es de No experimental con una fase de revision bibliografica, ya que no se

construye una situacion especifica sino que se observan las que existen
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proporcionando un modelo de verificacion que permite contrastar hechos con
teorias en el campo de estudio para determinar la correlacion de las variables
clima organizacional y desempefio laboral.

Segun Palella y Pestana (2010), es No experimental “Ya que se realiza sin
manipular en forma deliberada ninguna variable, se observan los hechos tal y
como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no para
analizarlos”. (p.87) al respecto las variables no se pueden modificar ya que se
observaran como tal en el contexto real Describir la relacion del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del departamento del
recursos humanos del hospital Dr. Jesius A. Camacho Pefia del Estado Barinas
afio 2019.

Poblacién y Muestra

En tal sentido, Ramirez (2007) dice que es “el conjunto de infinito de unidades
observacionales cuyas caracteristicas esenciales los homogenizan como
conjunto”. (p.73). EI presente estudio estara comprendido por un total de 6
personas, datos sumistrados por la institucion a través de su estructura
organizacional lo que representa la totalidad de la poblacién siendo accesible y no

requiere de criterios muéstrales por ser una poblacion finita.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La recoleccion de datos del estudio se efectu6 mediante la técnica de la
encuesta; que segun Bavaresco (2013), sefiala: “Esta técnica emplea tres
herramientas, instrumentos o medios, los cuales se han hecho imprescindibles en
las investigaciones de cualquier orden: el cuestionario, la entrevista y la escala de
actitudes”. (p.103). Como instrumento se aplicara el cuestionario, definido por
Hernandez (2005), como el “..conjunto de items presentados en forma de

afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que
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se les administra...” (p.256).Con apoyo a esta Conceptualizacion, el instrumento
se redactara en un lenguaje técnico con preguntas estructuradas en una escala tipo
Likert con su respectiva humeracion, a saber: (4) Siempre, (3) Casi siempre, (2) Casi
nunca y (1) Nunca, con un total N. Su elaboracion estara conformada por la
presentacion, Instrucciones generales y cuerpo de items con su respectiva escala,
abordando cada uno de los aspectos de las variables de estudio, asi mismo estara
conformada por el membrete, presentacion, Instrucciones generales y

cuerpo de items con su respectiva escala.

Validez y Confiabilidad.

Validez.

Palella y Pestana (2010),afirman que la validez es: “la relacion entre lo que se
mide y aquello que realmente se quiere medir” (p.160), hay varios tipos de validez
como de contenido, de criterio, de constructo, externa e interna, para la validez
del instrumento de la presente investigacion se utilizara la validez de contenido a
través de juicio de expertos para determinar la relacion establecida entre los items
que lo componen con la variable que se pretende medir, se consultaran a tres
expertos uno en el area de metodologia y dos especialista en el area que
determinaran si el instrumento realmente refleja un dominio especifico del

contenido que se quiere medir.

Confiabilidad.

. Segun Palella y Pestana (2010), la confiabilidad “es la ausencia de error
aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos, representa la influencia al
azar en la medida” (p. 164) El objetivo de esta prueba, es verificar el instrumento
de investigacion antes de su aplicacion definitiva. Con este procedimiento se
confirmara la operatividad del instrumento a nivel del grado de comprensién del

sujeto investigado. Ademas, permitira observar si el instrumento responde a los
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propdsitos establecidos inicialmente en la investigacion, asi como el tiempo que
requerird para responder el mismo. Para determinar la confiabilidad se utilizara el

Coeficiente Alfa (a) de CronBach.

e N
é( “ ”» H ” ’
.Donde “N” es igual al numero de items de la
2>S0D
escala. ” es igual a la sumatoria de la varianza de los items y “s °x” es

igual a la Varianza de toda la escala.
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CAPITULO IV
Anédlisis de la Informacién

En este capitulo se dan a conocer los resultados obtenidos, producto de la
aplicacion de los instrumentos, de acuerdo a los objetivos formulados en la
investigacion. Se presentan las respuestas a los items, los cuales se analizaron,
tomando como base la estadistica, por ser ésta una técnica especial, apta para el
estudio cuantitativo, es decir, vinculada a procedimientos desarrollados para

analizar datos numéricos. En tal sentido, Escotet (2003) indica que:

El proceso de tabular permite condensar los hechos mediante un tratamiento de
clasificacion y agrupamiento de los mismos. Una forma de hacerlo es ordenarlos
segln su magnitud, y colocar al lado, el nUmero de veces que se repiten cada uno
de ellos.(p. 14).

De manera que, el analisis se efectud a través de la estadistica descriptiva, y

se representd mediante histograma de barras en términos de porcentaje.

Asi mismo, los datos de la informacidn recolectada se tabularon se calculé el

porcentaje, para seguidamente realizar el andlisis descriptivo respectivo.
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ftems 1: la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes en un clima autoritario.

Cuadro 2. Autoritario.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 0 0
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 2 50
Nunca 2 50
Total 4 100

T Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Grafico 1. Autoritario.

En los que se refiere al items 1 , se tiene que el 100% de los encuestados
seleccionaron la alternativa casi nunca y nunca, la interaccion entre los

superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente
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por los jefes en un clima autoritario, esto demuestra en la organizacion
institucional no existe un clima consultivo dandole la integracién a todo el personal
en las actividades laborales, también son consideradas sus opiniones en el
trabajo y la comunicacion entre ambos actores es eficiente, al respecto Garcia
(2005). las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

ftems 2: la direccion juega con las necesidades sociales de los trabajadores, sin
embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado

como un clima paternalista

Cuadro 3. Paternalista.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 0 0
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 2 50
Nunca 2 50

Total 4 100
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T Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Gréafico 2. Paternalista.

Con respecto a los datos aportados por el items 2, se deduce que un 100% de
los encuestados seleccionaron la alternativa casi nunca y nunca, lo que da a
entender que niegan que la direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados , sin embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente
estable y estructurado como un clima paternalista, por lo que se siente un clima
laboral adecuado para trabajar, lo que para Molina & otros (2008) en el ambiente
laboral se  perciben directamente o indirectamente por los empleados

favoreciendo al ambiente de trabajo.

ftems 3: se les es permitido a los empleados tomar decisiones especificas en un

clima consultivo.

Cuadro 4. Consultivo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 0 0
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 4 100
Nunca 0 0

Total 4 100




44

Osiempre
@ casi siempre

DOcasi nunca

Onunca

Gréafico 3. Consultivo.

Para los datos del cuadro 4, los trabajadores encuestados respondieron el
100% Casi nunca, se les es permitido a los empleados tomar decisiones
especificas en un clima consultivo, por lo que estos tipos de decisiones son
correspondencia de la gerencia general y que la contrariedad con el item 1 difieren
en respuesta, de esto se deduce que hay un clima autoritario donde los jefes
toman las decisiones y de lo cual no se le permite a los demas empleados
participar o consultarse si lo que se decide esta bien para la organizacion si no
que la gerencia determina este aspecto, Brunet, (2004) establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos

perciben.
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ftems 4: La participacion en grupo se trabaja en funcion de objetivos por

rendimiento.

Cuadro 5. Participacion en grupo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 50
Casi Siempre 2 50
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 4

Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Grafico 4. Participacion en grupo.

Los datos expuestos en el cuadro 4, los trabajadores seleccionaron las
alternativas de repuesta siempre 50%, casi siempre 50%, de las repuestas
generadas son afirmativas por los trabajadores en cuanto a la participacién en
grupo se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento, esto denota, que esto se
origina por la practica de valores que generen confianza y un clima de apoyo
donde la participacion de todos en la busqueda de los objetivos este mas
comprometida con la institucion, permitiendo crear un clima organizacional acorde
en cada una de las personas que laboran Gomez & otros (2003) El trabajar en
equipo resulta provechoso no solo para una persona sino para todo el equipo

involucrado.
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ftems 5: Se utilizan estrategias para motivar a los empleados y responder a las

necesidades.

Cuadro 6. Fuerzas Motivacionales.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 0 0
Casi Siempre 1 25
Casi Nunca 2 50
Nunca 1 25
Total 4 100

Grafico 5. Fuerzas Motivacionales.

Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Los datos aportados en el cuadro 6, el 25% manifestaron casi siempre, 50%

casi nunca y 25 nunca, lo que corresponde que el 75% de los trabajadores en

encuestados manifiestan que la gerencia o los jefes no utilizan estrategias para

motivar a los empleados y responder a las necesidades se infiere con estos

resultados que no se estimula su esfuerzo por la actividades que realizan,

precisando que el clima organizacional dentro de la instituciébn es vital para
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cualquier organizacion que quiera tener buenos resultados. De alli que motivar a
los deméas se haya convertido en una habilidad esencial para cualquier gerente,
para influenciar su eficiencia y efectividad en el rendimiento productivo de la
organizacion, velar la potencialidad del empleado para reconocer y premiar el

buen trabajo.

iftems 6: Los procesos de comunicacion referida a los distintos tipos de

comunicacién se encuentran presentes en la institucion.

Cuadro 7. Procesos de Comunicacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 1 25
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 2 50
Nunca 1 25
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre
DO casi nunca

Onunca

Grafico 6. Procesos de Comunicacion.

En referencia al cuadro 6, un 25% seleccionaron la alternativa siempre, 50%

casi nunca, y 25% nunca, al respecto se tiene que un 75% de las respuesta de los
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trabajadores fueron negativas al resaltar que los procesos de comunicacion en
cuanto a la gerencia y empleados solo se hace de manera directa cuando se
imparten ordenes, esto denota que sigue estando presente en la organizacion un
clima autoritario donde el empleado debe regirse bajo normas que para ellos son a

veces inflexibles para que se cumpla este proceso comunicacional.

ftems 7. La importancia de la relacion del supervisor influye en los subordinados

para establecer y cumplir los objetivos.

Cuadro 8. Proceso de Influencia.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 50
Casi Siempre 2 50
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Grafico 7. Proceso de Influencia.
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De los datos aportados en el cuadro 8, un 50% selecciono la alternativa
siempre ,50% casi siempre, lo que denota que 100% de los trabajadores
manifestaron que la relacién del supervisor influye en los subordinados para
establecer y cumplir los objetivos, con este resultado se demuestra que el clima
organizacional en la instituciébn debe ser estable en este aspecto ya que es
importante que los empleados contribuyan a logro de la metas trazadas en la

institucion, considerando para ello esa relacion confiable con sus supervisores.

ftems 8. Se basan en la toma decisiones para la distribucion de responsabilidades

de la institucion.

Cuadro 9. Toma de Decisiones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 1 25
Casi Siempre 2 50
Casi Nunca 1 25
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre

DOcasi nunca

Onunca

Grafico 8. Toma de Decisiones.
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Asi mismo, los trabajadores seleccionaron siempre en un 25%, casi siempre
50%, casi nunca 25% , por lo tanto 75% de los encuestados manifestaron que
tienen muy claro que la toma decisiones en la organizacion por parte de lo

gerente es direccionada para la distribucion de responsabilidades en la institucion.
ftems 9. Son considerados los procesos de planificacion en la institucion.

Cuadro 10. Procesos de Planificacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 50
Casi Siempre 1 25
Casi Nunca 1 25
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre
DO casi nunca

Onunca

Grafico 9. Procesos de Planificacion.

En los datos del cuadro 10, seleccionaron siempre 50%, casi siempre 25%,
casi nunca 25%, esto representa que en un total de 75% de las repuestas

manifestaron positivamente que el proceso planificador dentro de la institucion se
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lleva a cabo, considerado este parte fundamental de la operatividad de la
institucion y que va muy relacionado con la toma de decisiones que se lleva a

cabo dentro de la institucion.

items 10. El respeto es fundamental en la institucién para dinamizar mas la

eficiencia administrativa.

Cuadro 11. Respeto.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 4 100
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre
DOcasi nunca

Onunca

Gréafico 10. Respeto.

Referido a los encuestados se tiene que un 100% de seleccionaron la
alternativa siempre, puede afirmarse que los trabajadores positivamente que
manifiestan que el respeto es fundamental en la institucion para dinamizar mas la
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eficiencia administrativa, este aspecto es primordial dentro del clima laboral ya que
la existencia de este en la organizacion promociona un clima estable acorde a las
actividades que se desempefian en la institucion, por ende es necesario que este
mismo permanezca a fin de que las relaciones interpersonales, la comunicacion y

la toma de decisiones sean puestas en practicas con respeto.

ftems 11. Practican a menudo los Valores organizacionales en la institucion

Cuadro 12. Valores.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)

Siempre 4 100
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0

Total 4 100

0
/ Osiempre

@ casi siempre

DO casi nunca
Onunca

Grafico 11. Valores.

Referido a los encuestados se tiene que un 100% de seleccionaron la

alternativa siempre, manifestando que practican a menudo los Valores
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organizacionales en la institucion este resultado permite inferir de alli la
trascendencia que cuando dicho personal trae consigo valores formados como el
respeto mutuo, confianza, honestidad, creencias, entre otros, permite crear nexos
entre ellos y la institucion, cuya intencionalidad es generar un clima laboral sano
que garantice mayores niveles de satisfacciéon durante el cumplimiento de las
responsabilidades.

ftems 12. Dentro de la institucion se uso de los procesos de control del personal.

Cuadro 13. Procesos de Control.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 4 100
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Grafico 12. Procesos de Control.
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Referido a los encuestados se tiene que un 100% de seleccionaron la
alternativa siempre, la institucién se us6 de los procesos de control del personal
lo que significa la forma en que la direccién supervisa o no al personal a su cargo
y de qué forma lo hace va a depender de las normas internas de la organizacion
conllevando esto a tener empleados satisfechos, probablemente tengan una
mejor relacion con sus comparfieros de trabajo, clientes y socios, y contribuyan a

desarrollar la buena reputacion e imagen de su institucion..

ftems 13 . Existe un ambiente de disciplina entre todos los compafieros.

Cuadro 14. Disciplina.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 1 25
Casi Siempre 2 50
Casi Nunca 1 25
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre
DO casi nunca

Onunca

Gréfico 13. Disciplina.
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Referido a los encuestados se tiene que un 25% de seleccionaron la
alternativa siempre, 50% casi siempre, 25% casi nunca, puede afirmarse que 75%
de los trabajadores afirmaron positivamente que existe un ambiente de disciplina
entre todos los comparieros proporcionan disciplina en sus actividades de trabajo,
desarrollando diversas tareas correspondidas a cada una de las funciones que

desempefian cada uno en su area laboral.

ftems 14. Se implementa la actitud cooperativa en equipos de trabajo en la

organizacion.

Cuadro 15. Actitud cooperativa.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 1 25
Casi Siempre 0 0
Casi Nunca 3 75
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Gréfico 14. Actitud cooperativa.
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Tomando en cuenta los datos aportados por los encuestados se tiene que un
25 % estdn en la alternativa siempre, 75% casi nunca, por tal motivo los
trabajadores no se siente integrados con actitud cooperativa a los equipos de
trabajo con algunas dificultades se conforman en la institucion facilitando un buen
desempeiio laboral de sus actividades al tener estos tipos de integraciones
grupales sin discriminacion del trabajador.

ftems 15. Conozco cual es el trabajo que desempefia los demas trabajadores.

Cuadro 16. Conocimiento del trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 2 50
Casi Siempre 2 50
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
Total 4 100

Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Grafico 15. Conocimiento del trabajo.
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Los datos evidenciados demuestran que, los trabajadores seleccionaron en un
100% las alternativas siempre y casi siempre, lo que significa que cada uno de
ellos tiene bien claro cual es el tipo de trabajo y actividad que debe realizar en
correspondencia a la funcidn que se desempefia en la institucion de este modo, el
conocimiento del trabajo a desempefiar también tiene que ser considerado como
parte fundamental de este grupo de habilidades, ya que implica que si el empleado
no conoce las expectativas de su superior, o las necesidades de su cliente,
entonces no conoce realmente cual es el trabajo que debe realizar. Por tanto,

dificilmente podré entregar los resultados esperados.

ftems 16. Existe motivacion entre los trabajadores de las diferentes areas de la

empresa para desarrollar trabajos en equipo.

Cuadro 17. Trabajo en equipo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 0 0
Casi Siempre 1 25
Casi Nunca 3 75
Nunca 0 0

Total 4 100
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Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Gréfico 16. Trabajo en equipo.

En lo que respecta a los resultados un 25% respondieron Casi siempre, 75%
casi nunca, esto representa que los trabajadores de la institucidbn opinan que
dentro de la institucidbn no prevalece un ambiente laboral donde se fomenta el
Trabajo en equipo. entre los trabajadores al igual no hay motivacién para realizar
este tipo de actividades, precisando que el clima organizacional dentro de la
institucion es vital para tener buenos resultados. De alli que motivar a los demas

se debe convertir en una habilidad esencial en la gerencia.

ftems 17. Las herramientas de trabajo que utiliza para desarrollar las actividades

proporcionan la calidad operativa de la institucion.

Cuadro 18 Calidad.

Frecuencia Porcentaje (%)
Siempre 1 25
Casi Siempre 2 50
Casi Nunca 1 25
Nunca 0 0

Total 4 100
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Osiempre
@ casi siempre

DO casi nunca

Onunca

Grafico 17. Calidad.

Tomando en cuenta los datos las alternativas de repuestas seleccionadas por
lo trabajadores representan un 25% siempre, un 50% casi siempre, 25% casi
nunca, por lo tanto un 75% de las respuestas son positivas para el indicador
calidad, queriendo con ello significar que Las herramientas de trabajo que utiliza
para desarrollar las actividades proporcionan la calidad operativa de la institucion
de manera que la experiencia laboral y el conocimiento de cada empleado
repercute en sus actividades, de alli va a depender la calidad del trabajo y su

rendimiento.
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CAPITULO V
Conclusiones y Recomendaciones

Después de la aplicacion del instrumento a los trabajadores del departamento
de recursos humanos del Hospital Dr. Jesis A. Camacho Pefia del Estado
Barinas afio 2019.. Considerando los resultados de las encuestas aplicadas y los
objetivos del presente estudio se obtienen las siguientes conclusiones:

De acuerdo al objetivo N° 1, el cual consisti6 en  Examinar la situacién actual
del el Clima Organizacional de lo que integran el departamento de recursos
humanos del Hospital de Sabaneta, haciendo énfasis en el tipo de clima, se
deduce por los datos aportados por los trabajadores que el clima autoritario esta
presente en la organizacion y no se hace uso del clima consultivo, de esto se
deduce que hay un clima autoritario donde los jefes toman las decisiones y de lo
cual no se le permite a los demas empleados participar o consultarse si lo que se
decide esta bien para la institucion si no que la gerencia determina este aspecto,
en cuanto a los aspecto que viabilizan el clima organizacional en el Hospital se
tiene que las fuerzas motivacionales se ven afectadas no se estimula el esfuerzo
del empleado por la actividades que realizan, precisando que el clima
organizacional dentro de la institucién es vital para cualquier organizacién que
quiera tener buenos resultados, por otra parte, los procesos de comunicacién en
cuanto a la gerencia y trabajadores solo se hace de manera directa cuando se
imparten ordenes, esto denota que sigue estando presente en la organizacion un
clima autoritario.

En este orden de ideas, en cuanto al objetivo N° 2, que consistié en verificar los
elementos internos que influyen en el clima organizacional para tener un
desempeiio laboral eficiente de los empleados del Hospital. se obtuvo que dentro
de estos elementos se ven afectados para un buen desenvolvimiento del
desempenio laboral la actitud cooperativa generando dificultades para conformar el

trabajo en equipo el cual no prevalece ya que en el ambiente laboral nc
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fomenta entre los trabajadores al igual no hay motivacion para realizar este tipo de

actividades en la organizacion.

De esta forma, en el objetivo N° 3, donde se busca Caracterizar el clima

organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del departamento de

recursos humanos del Hospital Dr. Jesus A. Camacho Pefia de Sabaneta del

Estado Barinas. Afio 2019, en funcion a esto se tiene que el clima organizacion y

el desempefio laboral en la institucion se caracteriza por:

Prevalece un clima autoritario ante cualquier decision tomada en la
empresa.

No existe un adecuado proceso comunicacional.

Las fuerzas motivacionales se ven afectadas por que no se estimula el
esfuerzo del empleado por las actividades que realizan.

La actitud cooperativa en el desemperio laboral en la instiucion en cuanto a
la realizacion de actividades en equipos de trabajo son nulas.

El trabajo en equipo no se fomenta por la limitante anterior, no hay

motivacion para realizar este tipo de actividades en grupos.

Recomendaciones.

En este orden de ideas, el presente estudio permite formular las siguientes

recomendaciones:

1. Generar los espacios de diadlogo sincero y busqueda de soluciones

conjuntas.

Mejorar la comunicacion eficaz entre el personal y las directivas, haciendo
ejercicios de integracion desde el principio del proceso, también motivan a
las partes a adaptarse de manera mas rapida.

Es necesario conocer las aspiraciones de cada uno de los empleados para
fortalecer su desarrollo profesional.

intentar borrar del Iéxico de sus gerentes o supervisores las frases “para
eso se le paga”, “agradezca que tiene trabajo” o “si supiera cuantas hojas

de vida tengo en mi escritorio”.
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