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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad proponer estrategias Organizacionales
para optimizar el clima Organizacional en el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti Barinas. La investigacion fue de tipo, cuantitativa
descriptiva, de campo. La poblacion estuvo compuesta por treinta (30) empleados.
Para la recoleccion de datos la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario constituido por 33 items dicho instrumento se estructuro en cinco (5)
dimensiones en la escala de Likert y tomando en cuenta las alternativas de respuestas:
Siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, y nunca con (33) indicadores que
permitieron medir los objetivos de la investigacion. Este estudio se ubico en el tipo de
investigacion proyecto factible Los resultados obtenidos se presentaron en cuadros y
gréficos de barras analizados de acuerdo a la estadistica descriptiva, se llego a la
conclusion de que si es necesario la creacion del plan de estrategias para la
institucion, donde se aborden acciones motivacionales y comunicacionales,  asi
mismo, los contenidos de planificacidn, organizacion, direccion y control y ademas,
se obtuvo porcentajes relevantes en cuanto a que el rol del gerente es deficiente, no
planifica, no organiza talleres, no estimula a su personal, las relaciones
interpersonales han decaido, con lo que se afirma que es necesario la creacion de un
plan Estratégico. La propuesta tuvo por titulo Estrategias Gerenciales para Optimizar
el Clima Organizacional en el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis
Razetti Barinas Estado Barinas. Para la obtencion de un clima organizacional grato en
toda empresa es crucial tener a sus trabajadores realizando funciones en un ambiente
donde se sientan atraidos y motivados, para ellos se debe tener condiciones de trabajo
Optimas y seguras, lo que se denota que este factor resulté ser una debilidad que
puede estar afectando al clima Organizacional por ende al desempefio laboral.

Palabras claves: Plan, Clima organizacional, Estrategias, Desempefio Laboral
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SUMMARY

The purpose of this research was to propose organizational strategies to optimize the
Organizational colimate in the Department of Nursing of the Hospital Dr. Luis
Razetti Barinas. The research was kind, quantitative descriptive, field. The population
consisted of thirty (30) employees. For data collection the technique used was the
survey and the instrument a questionnaire consisting of 33 items this instrument was
structured into five (5) dimensions on the Likert scale and taking into account the
alternatives of responses: Always, almost always, almost always, almost never, and
never with (33) indicators that allowed to measure the objectives of the research. This
study was placed in the feasible project research type The results obtained were
presented in tables and bar charts analyzed according to the descriptive statistics, it
was concluded that if it is necessary to create the strategy plan for the institution,
where motivational and communication actions are addressed, as well as the contents
of planning, organization, management and control and in addition, relevant
percentages were obtained in that the role of the manager is poor, does not plan, does
not organize workshops, does not stimulate its staff, interpersonal relationships have
decayed, thus stating that it is necessary to create a Strategic plan. The proposal was
titled Management Strategies to Optimize the Organizational Climate in the
Department of Nursing of the Hospital Dr. Luis Razetti Barinas Estado Barinas. To
obtain a plegasen organizational climate in every company it is crucial to have their
workers perform functions in an environment where they are attracted and motivated,
for them you must have optimal and safe working conditions, which is denoted that
this factor turned out to be a weakness that may be affecting the organizational
climate.

Keywords: Plan, Organizacional Cimate, Strategies, Job Performance



INTRODUCCION

En las organizaciones, la gerencia es la encargada de preparar el terreno para
garantizar las condiciones en virtud de ofrecer una formacion de calidad, el bienestar
de todos los que hacen vida en la misma, es por ello que se debe lograr la satisfaccion
maxima de todo su personal. Estos lideres deben fijar las metas y establecer
expectativas disefiando planes de trabajo que les permitan alcanzar los objetivos
teniendo clara las condiciones que puedan impedir o permitir el éxito de las mismas.

Hoy en dia requiere que las organizaciones estén a cargo de personas
altamente calificadas, con actitudes intelectuales, personales y laborales, es decir, una
persona hacedora de soluciones coyunturales con las exigencias y expectativas en los
cambios a fin de lograr el éxito de las mismas, exigen que los gerentes se conviertan
en lideres de cambio, motivando a sus colaboradores para que realicen
modificaciones, asumiendo un compromiso renovador con la empresa. EIl desempefio
de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una
institucion. Para un Gerente es de suma importancia evaluar a sus empleados, ya que
puede determinar fortalezas y debilidades, tomar medidas correctivas, establecer una
comunicacion mas fluida y directa con los mismos para mejorar su desarrollo en la
labor que se esta realizando. Y lo mas importante, fortalecer las relaciones humanas
en el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los subordinados.

En esta realidad problematica sobre los factores de clima organizacional como
determinantes con respecto al desempefio se analizara las estrategias organizacionales
del personal del Departamento de Enfermeria del Hospital “Dr. Luis Razetti”, para
ofrecer sugerencias, de manera que se tomen en cuenta como elementos claves que
contribuiran a reforzar la actitud participativa de cada uno de los empleados,
ayudarlos a sentirse mas identificados y comprometidos con su trabajo. Y a su vez,
puedan enriquecer sus politicas laborales a partir de las recomendaciones que sugiere
la presente investigacion. Esta investigacion se estructurd bajo el siguiente esquema

de trabajo:



Capitulo I: sefiala los principales aspectos a considerar para la realizacion
proyecto en su totalidad. Contiene la contextualizacion del problema, la problemética
que se desea resolver, el objetivo general y los objetivos especificos y la justificacion
del proyecto.

Capitulo 11, Marco Teodrico, comprende los antecedentes de la investigacion
que sirven de referencia al estudio, las bases teoricas y las bases legales como
fundamentos bibliograficos y documentales.

El Capitulo 111, tipo y disefio de la investigacion, metodologias utilizadas, la
poblacién y la muestra del objeto de estudio, validez y las Técnicas de analisis
instrumentos de recoleccion de datos.

El Capitulo 1V, estad constituido por los anélisis de los datos, con cuadros,
gréficos e interpretaciones de los mismos.

El Capitulo V, conclusiones y Recomendaciones de la investigacion.

El Capitulo VI comprende la propuesta, fundamentacion, objetivos generales
y especificos, fases, entre otros aspectos.

Referencias

ANEX0S.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

Las organizaciones son un factor clave en la vida de la sociedad y el
desarrollo de un pais, de ellas proveen los recursos necesarios para el sostenimiento
econdmico, social y cultural de todas las personas, independientemente de la funcién
que cumplan en ella y del sector economico donde se desarrolla, necesitan del factor
humano para alcanzar las metas y objetivos organizacionales.

Para que una organizacion refleje calidad y competitividad en los servicios o
productos que ofrece, es necesario que los individuos que la componen desempefien
su trabajo en un ambiente laboral que permita y favorezca la consecucion de
estandares de productividad, eficacia y servicio.

Las organizaciones en el siglo XXI, a nivel mundial, se enfrentan, con
escenarios altamente complejos en cuanto a retos muy precisos en el area de
conocimiento, asi como en el caso de la ensefianza continua donde se les exige
modelar conductas, que permitan garantizar un ambiente confortable a través un buen
clima organizacional aplicando nuevos estilos de liderazgo que promueva la
transformacion, para asi ensefiar a desarrollar criterios de servicio al igual que la
adopcién del cambio en las organizaciones, en especial en la gerencia, donde todos
los procesos, aspiraciones y propositos estén centrados en los empleados.

Por otra parte, en las organizaciones contemporaneas de casi todos los paises
de Latinoamérica, igualmente se han producido cambios en la gestién gerencial la
cual ha desequilibrado la dimension social por su acelerado proceso de
transformacion y aceptacion por parte del personal directivo. Asi mismo, destaca
Beckhard (2014), que:

En toda Latinoamérica, se han realizado grandes

propuestas de innovacion, especialmente en el ambito
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formativo, en pro de asimilar y aplicar un liderazgo a la
par de los enfoques gerenciales bajo nuevos estilos, como
es el transformacional para lograr un mejor desempefio en
sus actores ya que, el propoésito central de cualquier
institucion u organizacion es coordinar los esfuerzos de las
personas hacia el logro de los objetivos prefijados”. (p.73)

De alli, existen varios factores que influyen en cualquier clima organizacional
tales como la comunicacion, la falta de reconocimiento, baja motivacion, deficientes
relaciones interpersonales y la falta de coordinacion entre los equipos de trabajo, los
cuales en conjunto forman parte del clima organizacional, tienden a generar
dificultades en la gestibn que es desarrollada en institucion, departamento,
coordinacion o unidad impidiéndoles obtener una adecuada consolidacion,
crecimiento y expansion.

De esta realidad, no escapa Venezuela ya que segun Ratty (2012):
Las organizaciones o entidades tanto publica como
privadas venezolanas en el presente adolecen, en su gran
mayoria, de un buen clima organizacional y ello ha
conllevado problemas en la prestacion del servicio y la
satisfaccion de los trabajadores, demandando que se
tomen las acciones correspondientes para garantizar un
buen comportamiento organizacional (p. 3).

Las organizaciones publicas estan operando en entornos cambiantes, aunque
no tan dinamicos como en las empresas; sin embargo, por la necesidad de adaptacion
a sus nuevas insuficiencias, las mismas se ven obligadas a reconsiderar ciertos
elementos de rigidez. Es por ello, que resulta importante conocer las condiciones
presentes en el sitio laboral, que facilite la planificacion de acciones tendientes a
mejorar el comportamiento de los empleados, innovar la calidad del desempefio,
propiciar las relaciones interpersonales, favorecer el trabajo en equipo, la creatividad
e iniciativa personal para garantizar de manera eficaz la productividad de este

ambiente.
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Al respecto Alcéantara (2012) menciona que las instituciones de salud publica en
Venezuela evidencian serias deficiencias en cuanto a la calidad de la gerencia y por
ende a la satisfaccion laboral por parte del personal, debido a las condiciones
laborales en las cuales estan inmersas.

En este escenario de las instituciones publicas de salud, se encuentran los
Hospitales, las cuales presentan una crisis enmarcada en rasgos individualistas con
excesivas estructuras burocraticas organizativas, situados a espaldas de los problemas
sociales, econdmicos, culturales, con una falta de liderazgo, una deficiente calidad en
los servicios y alto déficit en el desempefio de funciones gerenciales, sin embargo,
todo ello requiere, de un buen desempefio del personal que lo integra.

En este orden de ideas, es necesario plantear que el personal, se reconozca como
una parte esencial en los establecimientos de salud, ya que es el primer contacto entre
usuarios, usuarias y la institucion. En donde existen factores tanto intrinsecos como
extrinsecos que afectan las jornadas de trabajo e inciden en la satisfaccion laboral del
personal.

En el caso del Departamento de Enfermeria del Hospital “Dr. Luis Razetti”,
se observa debilidades en el aspecto del clima organizacional., y en base a entrevistas
preliminares realizadas a los empleados del Departamento de enfermeria se pudo
recoger una serie de inquietudes, inconformidades y acotaciones relacionadas con el
adecuado desempefio del personal.

Por consiguiente de manera paulatina en el departamento de enfermeria se ha
venido trabajando en la reestructuracion y unificacion de las diferentes formas de
manejo del personal; muestra de ello se tiene: el cambio de personal administrativo,
ascensos, aumento de sueldos entre otras, pero estos esfuerzos aun no son efectivos
en la percepcion de los funcionarios, los cuales se observa descontento,
insatisfaccion que légicamente repercute en el clima de la organizacion, desarrollando
ambientes laborales confusos, inestables, de incertidumbre debido a las expectativas
generadas por las diferentes condiciones para crear una barrera en contra de los
acontecimientos que se conocen han desestabilizado su estructura, la desintegracion

en los equipos de trabajo, la falta de comunicacion, poca motivacion laboral y
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relaciones interpersonales conflictivas en los diversos grupos de trabajo, para no
mencionar un sin niumero de caracteristicas que muestran el débil clima laboral que se
vive actualmente en las cuales se encuentra el personal del departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti del Municipio Barinas Estado Barinas.

En este orden de ideas, se considera implementar estrategias que le permitan
al personal del Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti mejorar el
clima organizacional partiendo de un diagnostico en tiempo real de la situacion actual
que permita establecer las causas del ambiente de trabajo, a fin de conocer
detalladamente las percepciones de los trabajadores y proponer soluciones adecuadas
para cambiarlas. Es asi que a través del disefio de estrategias efectivas se busca acabar
con los problemas de fondo respecto al clima de trabajo de los empleados, para
cambiar 0 mejorar la percepcion que tienen actualmente, para que se trabaje
conjuntamente los objetivos individuales con los objetivos organizacionales, y se
tengan canales mas efectivos de comunicacion y se disminuyan eviten la pérdida de
buen recurso humano, el malestar laboral y el bajo rendimiento.

En consecuencia, se plantean las siguientes interrogantes que direccionaran la
presente investigacion:
¢Como es el clima organizacional del personal en el desempefio laboral de los
trabajadores que labora en el departamento de enfermeria del Hospital “Dr. Luis
Razetti”, Barinas?
¢Queé factores intervienen en el clima organizacional del personal que labora en el
departamento de enfermeria del Hospital “Dr. Luis Razetti”’, Barinas
¢Cudles estrategias deben ser implementadas para mejorar el clima organizacional en

el Departamento de Enfermeria del Hospital “Dr. Luis Razetti” de Barinas?
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1.2 Objetivos de la Investigacion

1.2. 1 objetivo General

Proponer estrategias organizacionales para la optimizacion del clima laboral en el
Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas del Estado
Barinas. Afio 2019.

1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar qué elementos determinan actualmente el clima organizacional
del personal del Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas

Describir los factores de clima organizacional presentes en el desempefio
laboral del personal de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas.

Disefar estrategias organizacionales para la optimizacion del clima laboral

para el personal de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas.

1.3 Justificacién

A través del clima organizacional se percibe, se detecta los aspectos fuertes y
débiles en tal caso se pueda proponer los ajustes necesarios en programas de accion
que puedan ser ejecutados la necesidad de crear estrategias que mejoren y garanticen
un clima organizacional apropiado.

Desde el punto de vista Tedrico: La investigacion propuesta busca, mediante
la aplicacion de teorias y conceptos basicos de clima organizacional, encontrar la
explicacion al clima presente en el personal que labora dentro del Departamento de
Enfermeria del Hospital “Dr. Luis Razetti” que afecta en gran proporcion los
resultados que hoy tiene y que son muestra del problema que se presenta. Este
conocimiento proporcionara informacion acerca de los procesos que determinan los

comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
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planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional.

Desde el punto de vista Metodoldgico el cual toma como referencia el marco
tedrico de las relaciones humanas que introduce conceptos tales como la autoridad,
racionalidad, departamentalizacion, division del trabajo, estandares de produccion,
supervision, motivacién, organizaciéon informal, dindmica de grupo, Yy
comportamiento organizacional, cuya relacién hace que se obtengan perfiles de la
organizacion a partir de los cuales es posible inferir el clima e identificar los aspectos
fuertes y débiles sobre los cuales pueden orientarse estrategias de cambio.

Para la Institucion el analisis del clima organizacional constituirda una
herramienta fundamental que apoyara y reforzara el proceso de mejora continua que
puede desarrollar la alta Gerencia de la Institucion. Esta investigacion servira como
base para futuras investigaciones que se realicen tanto en las empresas o instituciones
tanto publicas como privadas que ofrezcan el mismo servicio. Por lo tanto, se
justifica la necesidad de disefar estrategias que iran a solventar una situacion para
mejorar clima organizacional directamente en el campo laboral, representandose a
través del beneficio obtenido por la institucién, la productividad de sus empleados

Las lineas de Investigacion que estdn enmarcado en este proyecto de
investigacion son las siguientes:

La linea de investigacion de Ministerio del Poder Popular para la Educacion
Universitaria ciencia y tecnologia (MPPEUCT) corresponde al area Sociedad del
Conocimiento, y por consiguiente al desarrollo de la ciencia y tecnologia en el campo
de la administracion de las politicas publicas para enriquecer la teoria y la practica de
la gestion publica

Para la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
Ezequiel Zamora (UNELLEZ)); es la linea de Modelos de cultura organizacional en
la administracion publica venezolana, cuyo propdsito es analizar y valorar las
capacidades de los trabajadores que a su vez permitan fortalecer la posicion

competitiva del departamento de Enfermeria del Hospital Dr. “Luis Razetti”
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Por otra parte, correspondiente a la coordinacion de estudios avanzados de
Maestria en Administracién mencién Gerencia y Planificacion Institucional de la
Universidad experimental de los llanos Ezequiel Zamora (UNELLEZ), se encuentra
enmarcada dentro de la linea de investigacion de Gerencia publica la cual esta
contemplada en el manual de Trabajos de Grado por lo que, conlleva a esta investigar

en la estructura de una organizacion publica con miras de optimizar la Gerencia.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El marco teorico es la fase de la investigacion donde se detallan, describen y
dan a conocer los aspectos tedricos y antecedentes relacionados con la investigacion,

con el objetivo de proporcionar una base fundamentada.

Para Arias (2012) el marco tedrico es el conjunto de experiencias, leyes,
teorias 0 hipotesis que justifican y explican la importancia, necesidad y enfoques
adoptados en una investigacion” (p.106). Atendiendo a esta definicion en el presente
proyecto se proporcionaran las teorias que le daran significado a la investigacion. Es
a partir de las teorias existentes sobre el objeto de estudio, como puede generarse
nuevos conocimientos. Cabe sefialar entonces, que dependera en gran medida de la
naturaleza de la investigacion, tomando en cuenta que el andlisis y exposicion de
material bibliografico, enfoques, investigaciones y antecedentes en general, la cual

son considerados de gran ayuda para el desarrollo de la presente investigacion.

2.1 Resefa histdrica Hospital “Dr. Luis Razetti”

Durante los primeros afios en el siglo XX, es donde surge la Venezuela de la
industria y en consecuencia el crecimiento exagerado de la poblacion, se hace

necesario crear en todos los Estados los centros de atencién de asistencia médica.

En el estado Barinas aparecieron las construcciones de un hospital a partir del
afio 1922, cuando el presidente del Estado Zamora, Isidro Cordero opto por adquirir
la casona de la sucesion sanguinea y bajo la direccién del maestro Olivares. Se
realizaron los planos y proyectos para las debidas instalaciones. Pero fue realmente
bajo el gobierno del General Eleazar Lopez Contreras, cuando el crecimiento de la

poblacion se vio en la necesidad de crear el primer centro asistencial del estado, para
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ese momento el presidente General Jordan Falcon, organiza una junta de

beneficencia, con el fin de recolectar fondos para la construccién de la obra.

Entre los colaboradores se destacaron afamados Médicos quienes decidieron
colocarle el nombre honorable Doctor Luis Razetti: para bautizar el hospital de
Barinas y al finalizar la construccién queda como director de esta institucion el
Médico Cirujano espafiol Vicente Gomez. Este hospital fue creado en el afio de 1936.

Para el afio de 1950 bajo la direccién profesional de Roben A. Diaz pasa el
hospital de Barinas a depender directamente del Ministerio de Sanidad y Asistencia
Social: y entre 1961 y 1970 fue tanto el progreso que habia alcanzado que se contratd
en Alemania el primer Anatomopat6logo que ha tenido Barinas, en la persona de
Doctor Eberhard, quien con sus conocimientos ensefio a los Médicos de Barinas la
causa de la muerte de tantos pacientes por tuberculosis.

Posteriormente para el afio de 1971 bajo el gobierno Doctor Rafael Caldera,
se observa la necesidad de ampliar y diversificar la cobertura de asistencia medica
debido al aumento cuantitativo de la poblacidén. Es asi como en ese mismo afio se
comienza a construir una edificacibn mas moderna y adaptada a las necesidades y
exigencias de la poblacion.

Finalmente, el 05 de diciembre de 1976 bajo la presidencia del sefior Carlos

Andrés Pérez fue inaugurado el primer centro occidental tipo 11 de Barinas.
Cabe destacar que el Hospital General Doctor Luis Razetti se encuentra ubicado en el
municipio autébnomo Barinas, especificamente entre calle Cedefio y el callejon Cruz
Paredes, geograficamente se encuentra ubicado al noreste del estado. En el sector
denominado La Carolina, entre calle Cedefio cruce con avenida Cumana.

Esta organizacion estd conformada por un director, un sub-director, un
administrador, sesenta y un departamentos, cada uno de ellos con sus respectivas
funciones especificas y un personal suficientemente capacitado para realizar las
actividades que ahi se realizan y donde los niveles de mando van en linea recta, es
decir: las decisiones son tomados en niveles superiores y delegados a los demas

departamentos.
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El primer director de la nueva sede del Hospital Doctor Luis Razetti fue el
doctor Manuel Vicente Galambi y su primera enfermera jefe fue Lourdes Rangel de
Gomez, quienes tuvieron la responsabilidad de la organizacion de este centro, junto
con el personal existente para ese momento.

Vision

El Hospital General Doctor “Luis Razetti” del Estado Barinas, tiene como
vision convertirse en agente de transformacién para la salud integral del individuo,
cumpliendo una funcion eficaz y eficiente con recursos materiales, humanos y
financieros que permita iniciar el proceso de optimizacion de los servicios en todas
las unidades inter departamentales y ambulatorios de zonas cercanas o limitrofes de
las comunidades que asisten a este centro hospitalario en busqueda de atencidn
médica gratuita e integrar al individuo en el menor tiempo posible.
(dirsaludbarinas.gob.ve, 2014).

Mision

El Hospital General “Doctor Luis Razetti” tiene como misién prestar
atencién médica asistencial preventiva, curativa y de rehabilitacion para disminuir la
mortalidad de los pacientes que acuden a este centro hospitalario; y ejecuta una labor
educativa en el area de docencia de pregrado formando profesionales de la Medicina,
Enfermeria, Nutricionista y en el area de Post-Grado en Pediatria y Puericultura.

(Http: //lwww. dirsaludbarinas.gob.ve, 2014)
Objetivos de la Organizacion

- Prestar servicios médicos asistenciales tanto preventivo-curativo y de
rehabilitacion de la poblacién en general, con la finalidad de disminuir la

mortalidad que por enfermedad o por accidente ocurran.

- Prestar servicios interrelacionada mente con los demas centros publicos
dispensadores de salud.
- Prestar labores formativas a los estudiantes de medicina

- Apoyar a las otras unidades de la zona en estudio.
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- Tratamiento y rehabilitacion de los pacientes

(Http: //www. dirsaludbarinas.gob.ve, 2014)
Tipo y Rama de Actividades

Impartir a la poblacién una asistencia médica completa, prestando atencion
medico asistencial preventiva, curativa y de rehabilitacion para disminuir la
mortalidad de los pacientes que acuden a este centro hospitalario; y ejecuta una labor
educativa en el area de docencia de pre-grado formando profesionales de la
Medicina, Enfermeria, Nutricionista y en el area de Post-Grado en medicina estan:
Pediatria, Puericultura, Cirugia general,

Cirugia pediatrica, Anestesiologia,

Ginecologia y obstetricia, Cuidados area de enfermeria

intensivos, en el
Hemoterapia, Intensivista, neonatal, quirurgico.

Estructura Organizativa

El Hospital Doctor Luis Razetti es una institucion integrada por un (1)
Director, un (1) sub- director, una comision técnica y 5 departamentos.

El hospital “El Doctor Luis Razetti” de Barinas cuenta con una edificacion de
cinco (5) pisos y dos anexos, donde se realizan las consultas de medicina preventiva

y el otro de Nefrologia adscrito al Instituto del Seguro Social (IVSS)
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Figura N°1.Organigrama Hospital Dr. Luis Razetti. Barinas. Direccion Regional de

salud Barinas
2.2 Antecedentes de la investigacion

El desarrollo de esta investigacion, estd sujeto principalmente a la revision
previa de bibliografias, de tesis y proyectos que han sido realizados y que se
relacionan con el contenido del trabajo, los cuales la fortalecen a través de
informacién necesaria para la documentacioén de la misma, entre los proyectos de

investigacion que fueron estudiados se destacan los siguientes:
A nivel Internacional

Barberena G, (2017). En su trabajo de tesis titulado “Clima Organizacional
del Departamento de Enfermeria del Hospital Militar escuela Dr. Alejandro
Davila Bolafios Managua, Nicaragua, marzo-abril 2017” para optar al titulo de
Master en Salud Publica, Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua.
Se plante6 como objetivo valorar el clima organizacional del departamento de
enfermeria en el Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios durante el
periodo de marzo abril 2017. Cuyo disefio El tipo de estudio fue descriptivo, de corte
transversal.

Fue constituido por 30 participantes distribuidos en los siguientes cargos: 11
supervisoras de enfermeria, 01 master en docencia, 02 licenciados y 16 jefes de
unidad. EI Instrumento de recoleccién de informacion que se utilizé fue elaborado por
la Organizacion Panamericana de la Salud en su programa regional de desarrollo de
servicios de salud y publicado en el documento de teoria y desarrollo organizacional.

Como resultado de la investigacion se obtuvo para la variable motivacion un
valor de 3.2, liderazgo un valor de 3.5, participacion con valor de 3.1y reciprocidad
de 3.2 valorado en medio o poco satisfactorio. EI Clima Organizacional del
departamento del Enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios en el periodo Marzo-abril 2017, obtuvo 52 puntos equivalente a un valor de

3.3 categorizado segun el instrumento de la OPS como medio o poco satisfactorio,



21

destacando que el personal siente hay un buen liderazgo por parte del departamento,
pero se considera se debe trabajar en las variables participacion, motivacion y
reciprocidad, para alcanzar de forma integral la satisfaccion de los recursos.

Como conclusion general se obtuvo que el clima organizacional del
departamento de enfermeria de Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila
Bolafios en el periodo Marzo-Abril 2017, fue valorado en un nivel medio o poco
satisfactorio, se debe poner énfasis en la variable participacion para alcanzar de forma
integral la satisfaccion de los recursos. IES, UNAN, Managua, Nicaragua. Se plante6
Valorar el clima organizacional del departamento de enfermeria en el Hospital Militar
Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios durante el periodo de Marzo-Abril 2017.

La vinculacion de este trabajo radica en el hecho de que se evidencia una
conexion entre el clima Organizacional y el desempefio laboral sin importar el nivel,
aspectos que son la esencia de la actual investigacion, lo que proporciona insumos
para el desarrollo de la misma. Al hacer referencia a esta investigacion, su contenido
guarda relacion con los objetivos propuestos para el estudio realizado en Hospital
“Dr. Luis Razetti”, que se ocupa en el presente trabajo; como también en relacion con
niveles jerarquicos dentro del departamento de enfermeria del Hospital DR. Luis
Razetti.

Gallegos, F. (2016), realizo un estudio titulado “clima organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los servidores de ministerio publico
gerencia administrativa de Arequipa”, Para optar el Grado de Magister en ciencias
contables y financieras con mencion en: auditoria y gestion tributaria Arequipa, Perd.

Se desarroll6 mediante un estudio cuantitativo con un disefio correlacional
descriptivo en el marco de un Estudio de Caso. El principal instrumento de
recoleccion de los datos que fue aplicado a los servidores toma en cuenta el
cuestionario denominado Escala EDCO y Escala de Likert, la primera encuesta
contiene preguntas sobre clima organizacional y el otro esta basado en el desempefio
laboral. Se ha utilizado SPSS versién 23 con el que se proceso y se obtuvieron los

resultados y la comprobacion de la relacién entre variables.
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Entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores, se observa que existe relacion con los indicadores conocimiento del
trabajo, calidad del trabajo, iniciativa, colaboracion y resolucion de problemas, al ser
el p valor o nivel de significancia inferior a 0.05 (5%). En estos casos, cuando el
clima organizacional presenta un nivel de promedio, los indicadores presentan un
nivel de muy bueno. Respecto a los indicadores productividad y capacidad para
aprender nuevas tareas, no existe relacion entre la variable y los indicadores.

La importancia de mencionar este trabajo es hacer evidente el hecho de que se
estudia el clima organizacional dentro de una unidad el desempefio laboral de los
servidores de ministerio publico gerencia administrativa como objetivo conocer el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
Ministerio Publico Gerencia Administrativa de Arequipa, especificamente los
departamentos de Asesoria Legal, Presupuesto, Informatica, Contabilidad, Tesoreria,
Abastecimiento, Patrimonio y Gerencia.

Esta investigacion descrita anteriormente tiene relacion con esta investigacion,
por cuanto describe el comportamiento organizacional como elemento valioso para
examinar la dinamica de las relaciones interpersonales que forman parte para obtener
el buen desempefio de la organizacion, en este sentido las organizaciones pueden
obtener herramientas que le permitan fortalecer el ambiente en el que labora su
personal y mejorarlas funciones que desempefian de acuerdo a los objetivos
planteados en su estructura organizativa, lo cual hace que esta investigacion tenga
informacion que atafie al presente estudio.

A nivel Nacional

Se considera el trabajo de investigacion propuesto por Rodriguez (2015),
titulado “Plan Estratégico para la Direccion de Recursos Humanos que Optimice el
Desempefio del Personal de la Alcaldia del Municipio Girardot, Estado Aragua”,
trabajo de grado para optar a Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales. El objetivo general fue disefiar un Plan Estratégico para la Direccion de
Recursos Humanos para Optimizar el Desempefio del Personal de la Alcaldia del

Municipio Girardot del Estado Aragua. La metodologia se enmarcd dentro de un
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estudio no experimental de tipo transaccional descriptiva, apoyado en una
investigacion de disefio de campo, bajo la modalidad de proyecto factible, la muestra
fue de 30 trabajadores de la Direccidén de Recursos Humanos, para una poblacion de
631 trabajadores, la recoleccion de la informacion fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, formado por 39 preguntas de tipo Likert y validado por medio de juicio
de expertos.

La Técnica para la presentacion de los datos fue la representacion gréfica. Se
establecieron las conclusiones tanto para los resultados del diagndstico, como para el
desarrollo de los objetivos de la propuesta disefiados para el Plan Estratégico a partir
de la Matriz DOFA; asi como las recomendaciones para el seguimiento del Plan. Las
conclusiones que dieron lugar a esta investigacion una vez diagnosticada la situacion
actual en cuanto a la gestion de la Direccion de Recursos Humanos en la Alcaldia del
Municipio Girardot del Estado Aragua, los resultados permitieron establecer las
conclusiones del diagnostico para las dimensiones siguientes:

En materia de planificacion se detectaron debilidades de las funciones, en lo
que respecta a la utilizacion de métodos para formular el presupuesto y seguimiento
al desarrollo del plan. En materia de organizacion, los recursos humanos, materiales y
econémicos, no son proporcionales a las necesidades y requerimientos que demanda
la Institucion. La falta de integracion entre los empleados, afecta las relaciones
laborales, porque los funcionarios en su mayoria, no comparten las mismas razones,
argumentos y/o materias como un conjunto de propositos o fines.

Mediante la funcion de direccion, el nivel de comunicacion entre directores,
jefes y empleados no fluye adecuadamente, lo que impide que todas las personas
manejen el flujo de informacion que se necesita para la toma de decisiones. En
materia de Control, con el diagnostico se llegd a la conclusion que no se ejerce en
forma eficiente medidas adecuadas de seguimiento y control de las actividades para

evaluar el desempefio del personal.

De esta manera, el estudio antes descrito, se relaciona con la presente

investigacion en cuanto a la busqueda de propiciar el trabajo eficaz de los empleados
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publicos en Venezuela a través de la evaluacion del rendimiento laboral de los
mismos, que a sSu vez serdn recompensados justificadamente por medio del

argumento cronometrado y sistematico de sus funciones.

Valencia (2017) desarrollé una investigacion titulada: “Medicion del Clima
Organizacional en el Sector Manufacturero de Pinturas de la Region Central”,
presentado ante la Universidad Bicentenario de Aragua, para optar al titulo de
Magister en Gerencia Mencion Administracion. Utiliz6 una metodologia cuantitativa,
descriptiva de tipo evaluativa. La poblacion estuvo constituida por los empleados de
las diferentes empresas que conforman el sector manufacturero de pinturas de la
region central del pais y la muestra fue seleccionada a través de un muestreo
intencional y quedo conformada por ciento cincuenta y siete (157) trabajadores.

Concluye que el clima organizacional constituye uno de los factores
determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio e innovacion.
Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los
resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su
desarrollo. Se encontrd que la variable retribucion del clima organizacional evidencia
un porcentaje significativo de personas que no estdn de acuerdo con la parte
econdmica que les brinda la empresa.

Aportard a la investigacion actual los factores que pueden influir
negativamente en el clima organizacional, lo que fue de gran ayuda para identificar
los elementos que permiten realizar mediciones referentes a la atmosfera en la cual se
desenvuelven los trabajadores a la hora de ejecutar sus actividades cotidianas.

A nivel Regional

Pérez, A (2015), en su investigacion: “Propuesta de estrategias para el
mejoramiento del clima organizacional en Confiteria EI Loro, C.A., Sucursal Barinas,
Estado Barinas”, se planteé como objetivo disefiar estrategias para mejorar el clima
organizacional, para lo cual enmarcd su tipo de investigacién en descriptiva de
campo. Como técnica de recoleccion de datos, aplicd un cuestionario al personal

administrativo y operativo de la empresa objeto de estudio.
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Los resultados presentaron que los trabajadores eran muy pocos
colaboradores, los gerentes o directivos no tomaban en cuenta las ideas que los
trabajadores podian adoptar. Todas estas situaciones, evidencian que las ideas de los
empleados con frecuencia no se tomaban en cuenta; el personal sentia poca
responsabilidad por el éxito o el fracaso que obtuviera el gerente en sus decisiones
unilaterales, en los cuales se reemplaza la cooperacion con reglas formales. En este
sentido, se evidencid la necesidad de aplicar estrategias para el mejoramiento del
clima organizacional. Finalmente disefié las estrategias a partir de la aplicacion de la
matriz FODA, las cuales propuso a la empresa para su correspondiente implantacion.

Todo lo antes expuesto, aportdé a la investigacion actual la necesidad que
tienen las organizaciones de proponer estrategias organizacionales para mejorar el
clima organizacional, para de esta forma incrementar la participacion, el rendimiento
laboral, el desempefio y consolidar el compromiso de los trabajadores para con su
trabajo y para con la empresa

Por otro lado, Molina, Reyes y Suarez (2015), En su trabajo titulado “Clima
organizacional que contribuya al mejoramiento del desempefio laboral del &rea 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 del piso
de ventas, Makro Comercializadora S.A. Barinas En esta investigacion, se utilizo
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 la
motivacion, comunicacion y responsabilidad, son las que determinan el clima
organizacional .Otros factores como el respeto, relaciones interpersonales y
reconocimientos necesitan atencién y mejoria para que no afecten negativamente el
desempefio del personal, para la obtencién de la informacion se utiliz6 como
instrumento un cuestionario de tipo cerrado.

El estudio de Molina, Reyes y Suarez se consideré como un antecedente para

la investigacion actual, debido a que puso de manifiesto como el rendimiento laboral
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puede verse afectado por factores tales como el respeto, relaciones interpersonales, la
motivacion, el reconocimiento social, entre otros factores que estan vinculados con el
clima organizacional. Por ello, fue de gran ayuda para el fortalecimiento de las bases
tedricas en donde se fundamentd este estudio.

Por otro lado, es necesario entender que las organizaciones tienen diferentes
perspectivas que ayudan a entender su funcionamiento, una de ellas es: la
visualizacién de la organizacion como un sistema abierto que encara y configura a la
organizacion.

Lo antes expuesto permite afirmar que estas investigaciones guardan una estrecha

relacion con la presente ya que hace enfasis Clima Organizacional.

2.3 Bases Teoricas

Segun Cdrdova (2007), Las bases tedricas permite llevar a cabo un trabajo de
investigacion, una base teorica formara la plataforma sobre la cual se construye el
andlisis de los resultados obtenidos en el trabajo, sin ella no se puede analizar los
resultados, presentando una estructura sobre la cual se disefia el estudio.

2.3.1. Teoria del clima organizacional de Likert
2.3.1.1. Teoria de los sistemas.

La teoria de los sistemas Likert citado por Brunet (1999, pp. 23-24) establece
que el comportamiento por los subordinados es causado, en parte por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que estos
perciben en parte, por sus informaciones, sus percepciones, Sus esperanzas, Sus
capacidades y valores. La reaccion del individuo ante cualquier situacion siempre
estd en funcion de la percepcidn que tiene ésta. Lo que cuenta es como ve la forma
como Ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcién,
es la percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va a
adoptar.

A su vez Brunet (2011, pp. 28-29) cita a Likert, quien establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen

en la percepcion individual del clima organizacional. Estas variables son:
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1. Variables causales, son variables independientes que determinan el sentido
en que una organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene.
Estas variables estdn orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables
causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes. Dentro de las variables causales se citan:

a. Las que pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la
organizacion que pueden también agregar nuevos componentes.

b. Son variables independientes (de causa y efecto), si estas se modifican, hacen
que se modifiquen las otras variables, si éstas permanecen sin cambios, no
sufren generalmente la influencia de las otras variables.

2. Variables intermediarias, estas variables reflejan el estado interno y la salud
de una empresa (las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones), son las
constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa. 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

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, estas constituyen la eficacia
organizacional de una empresa.

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.

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos

perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, Sus
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capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier situacién
siempre esta en funcién de la percepcidn que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve
las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcidn, es la
percepcion la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va adoptar.
2.3.1.2. Tipos de clima organizacional

A partir de las configuraciones de las variables en la teoria sistema de
organizaciones Likert, llega a determinar dos grandes tipos de clima organizacional.

Al respecto Brunet (2011, pp. 30-32) considera que la combinacion y la
interaccion de las variables que establecié Likert (causales, intermedias y finales)
permite determinar dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con
dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitlan sobre un continuo que parte de
un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.

El clima de tipo autoritario

Sistema | - Autoritario explotador, la direccidn no tiene la confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y
los empleados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

El sistema Il Autoritario paternalista, existe confianza entre la direccion y
sus empleados, se utilizan recompensas y castigos son los métodos utilizados por
excelencia para motivar a los trabajadores. Es decir, existe confianza entre la
direccion 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 direccidon juega con las necesidades sociales de los empleados, sin
embargo, da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

El clima participativo:

Sistema 111 Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados donde
pueden tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de prestigio y
estima, existe interaccion de ambas partes. Hay un alto grado de confianza.

El sistema IV- Participaciébn en grupo, existe la confianza de los
empleados por parte de la direccion, los empleados estan motivados por la

participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento.
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Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado donde existe una
estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable. Por otro lado, los sistemas 111 y
IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima
favorable dentro de la organizacion.

El éxito en el funcionamiento de las organizaciones estara tanto mas
garantizado cuando mayor acercamiento haya con respecto al clima IV (Participacién
Plena). Todas las desconfianzas, amenazadas, ordenes, medios, conformismos,
controles, incomunicacién, propios de los climas de tipo autoritario van a ir a
convertirse, conforme caminamos hacia los climas participativos, en confianza,
comunicacion, aspiradores, delegaciones de funciones, en definitiva, en auténticas
relaciones entre superiores y subordinados, dado que toda la dinAmica organizativa
va a asentarse sobre el principio de la participacion, presente en todo el proceso
participativo. Desde la planificacion hasta la evaluacion de tareas y resultados.

La teoria del clima organizacional de Likert, permite visualizar, en términos
de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se estudian, asi como también el
papel o influencia de las variables que conforman el clima que se observa. Toda
organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones; sin
embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y
propiedades. Por tanto, el ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo
forman las personas que la integran, y eso es considerado como el clima
organizacional. EI clima organizacional refleja el funcionamiento interno de una
organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor
0 inseguridad

Esta Teoria 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. Likert establece tres tipos de variables que
definen las caracteristicas propias de una organizacién y que influyen en la
percepcion individual del clima.

Ademas, el modelo de Likert sustenta este estudio ya que determina como
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debe ser el ambiente en la organizacién, cual debe prevalecer y que cambios se deben

implantar para derivar el perfil y clima organizacional deseado

2.3.1.3 Caracteristicas del clima organizacional

Litwin y Stinger (1998, pp. 47- 48) postulan la existencia de nueve

caracteristicas que determinan el clima organizacional: Las caracteristicas del clima

organizacional repercuten sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién

y su comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de

consecuencia para la organizacion como, productividad, satisfaccion, rotacién y

adaptacion.

1.

Estructura, es la que representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
Responsabilidad, es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es
la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha,
es decir el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.

Recompensa, corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacidén de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida
en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio, corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion de los desafios que impone el trabajo, promueve los riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones, es la percepcion por parte de los miembros de la organizacién
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales entre jefes y empleados.

Cooperacion, es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo, el énfasis este puesto en el apoyo mutuo.

Estandares, es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
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organizaciones sobre las normas del rendimiento.

8. Conflictos, es el sentimiento del grado en que los miembros de la

organizacion aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan. 9. ldentidad, es el sentimiento de

pertenencia a la organizacién y que es un elemento importante y valioso

dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de compartir los

objetivos personales con los de las organizaciones.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. EI conocimiento del clima

organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan

los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios

planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen

En este punto es conveniente mostrar, para una mayor comprension de las

visiones de los autores mas destacados, el siguiente contraste: (Véase en el cuadro

Nro.1).
Cuadro N°1

Dimensiones del clima organizacional

DIMENSIONES ESTABLECIDAS POR LIKERT.

DIMENSIONES SEGUN LITWIN'Y STINGER.

1. Los métodos de mando. Forma en que se utiliza el
liderazgo para influir en los trabajadores

1. Estructura. Percepcion de los trabajadores acerca
de las normas, procedimientos, burocracias entre
otros.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivas a los
empleados y responder a sus necesidades.

2. Responsabilidad. Impresiéon de los trabajadores
acerca de la autonomia en su trabajo.

3. Las caracteristicas de los procesos de Comunicacion.
La naturaleza de los tipos de comunicaciéon en la
empresa, asi como la manera de ejercerlos

3. Recompensa. Percepcién de los trabajadores
acerca del reconocimiento por el trabajo bien
ejecutado

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La
importancia de la interaccion supervisor/subordinado
para establecer los objetivos de la investigacion.

4. Desafio. Impresion de los trabajadores acerca de
los riesgos o desafios que le impone su trabajo

5 las caracteristicas de los procesos de la toma de
decisiones. La pertinencia de las informaciones en que
se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

5. Relaciones. Percepcidn de los trabajadores acerca
de la existencia de un ambiente de excelentes
relaciones entre pares como también entre jefes y
subordinados

6. Las caracteristicas de los procesos de Planificacion.
La forma en que se establece el sistema de fijacion de
objetivos y directrices

6- Cooperacion. Enfasis puesto en el apoyo mutuo,
tanto de niveles superiores como inferiores

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El
ejercicio y la distribucion del control entre las instancias
organizacionales

7. Estandares. Percepcion de los trabajadores acerca
de la imposicién de normas de rendimiento por parte
de la empresa
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8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. | 8. Conflictos. Impresion de los trabajadores acerca de
la aceptacion y solucion de los problemas por parte de

La participacion, asi como la formacion deseada L
la organizacion.

9. Identidad. Sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que es un elemento importante y

valioso dentro del grupo de trabajo.

FUENTE: Litwin y Stinger, 1978, Likert citado por Brunet, (2004.

Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico del clima organizacional es
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por diversos
autores a fin de definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.
Enfoque teodrico de Chiavenato en torno al clima organizacional

Segun Chiavenato (1994), en los comienzos la investigacion del clima
organizacional, se postulaba la participacion como una forma de conseguir que los
miembros de la organizacién se sintieran integrados a los procesos de toma de
decisiones de la misma.

Coincide esta afirmacion, con el interés de algunos trabajos provenientes de
la Escuela de Relaciones Humanas, que veian en la participacion una forma de
conseguir que los miembros de la organizacién pudieran alcanzar sus niveles de
necesidades superiores, en el esquema de la escala de necesidades de Maslow.

La escala de necesidades, habia indicado que las necesidades superiores se
plantean en el individuo una vez que éste veia relativamente satisfechas sus
necesidades fisiologicas y de seguridad. Las necesidades que seguian en la escala a
las seguridades, eran las de pertenencia. EI reconocerse perteneciendo a un grupo, el
sentirse integrado a una organizacion, podria ser altamente motivador para una
persona que hubiera superado sus inquietudes de seguridad. Una vez
razonablemente satisfechas las necesidades de pertenencia, comienza a aparecer
segun Maslow las necesidades de estima y autoestima.

La estima y la autoestima se encuentran relacionadas, porque ha demostrado
que la persona construye su percepcion de si misma a partir de la percepcion que
tiene de la apreciacion que los demas hacen de si. Un individuo que se ve reconocido
y estimado por quienes lo rodean y son importantes para él, es probable que

desarrolle una imagen favorable de si mismo.
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Estas necesidades de estima y autoestima podrian ser desarrolladas por un
sistema organizacional que permitiera y fomentara el reconocimiento del trabajo de
sus miembros. Este reconocimiento puede ser hecho parte de un sistema de
recompensas y, también, parte de un estilo participativo consultivo, en que cada
persona pude sentir que su aporte es valioso para la organizacion a la que pertenece.
Finalmente, el mas alto nivel de necesidades considerado por Maslow, es el de
autorrealizacion. Solo se presenta cuando el individuo puede ver medianamente
satisfechas sus necesidades de estima y autoestima. Esta necesidad superior puede
ser favorecida por un sistema organizacional que utilice el talento creativo de sus
miembros fomentando su participacion resolutiva en la toma de decisiones. Una
persona que participa en tal sistema, tendrd la oportunidad de contribuir a la
adopcion de las decisiones que afectaran su propio trabajo.

Por consiguiente, en lo que respecta a las organizaciones donde se da el clima
organizacional, Chiavenato (2007), las refiere como: Sistemas de actividades
conscientemente coordinadas por dos 0 mas personas, donde la cooperacion entre
estas es esencial para la existencia de la organizacion, la cual existe solo cuando hay
personas capaces de comunicarse, que estén dispuestas a contribuir en una accion
conjunta, con la finalidad de alcanzar un objetivo comun. En una organizacion el
recurso humano o capital humano estd integrado por las personas que ingresan,
permanecen y participan en la organizacion, en el cualquier nivel jerarquico, es el
anico recurso vivo y dinamico de la organizacion y decide el manejo de los demas,
que son fisicos y materiales (p.321).

De esta manera, la importancia del clima organizacional subyace en el factor
humano, que en el contexto de las relaciones interpersonales adquiere una mayor
relevancia dada la permanencia en sus puestos de trabajo para la prestancia del
servicio, donde se ubican de acuerdo al perfil profesional en las distintas unidades de
la estructura funcional de la institucion, permitiéndoles ejercer funciones en los
diferentes cargos o vacantes a través del esfuerzo conjunto.

Es un cambio temporal en la actitud de las personas con respecto al ambiente

organizacional que los rodea, estén o no acostumbrados a éste.
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Teoria de la motivacion

El estudio de las teorias relacionadas con la motivacion necesariamente deben
estar presentes en este estudio debido a que es un factor esencial de lo que se conoce
como clima organizacional, el cual a su vez son como el conjunto de motivos que
intervienen en un acto electivo, segin su origen los motivos pueden ser de caracter
fisiologicos e innatos (como lo son el hambre, el suefio) o sociales; estos Gltimos se
adquieren durante la socializacion, formandose en funcion de las relaciones
interpersonales, los valores, las normas y las instituciones sociales. La motivacion es
importante ya que es un proceso multifacético que tiene implicaciones individuales.

A continuacion, mencionaremos las principales teorias de motivacion
Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg, contemporaneo de Maslow y psicélogo clinico como él,
dedico gran parte de su vida a trasladar al ambito de la empresa sus conocimientos
sobre la conducta humana. Con la premisa de que la relacion de un colaborador con
el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo muy
bien podria determinar el éxito o el fracaso.

La teoria de los dos factores también se denomina teoria de motivacion e
higiene. Ya que esta teoria relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y
relaciona factores extrinsecos con la insatisfaccion. Durante los factores de higiene
factores como la politica y la administracion de la compaiiia, la supervision el salario
se veran si son adecuados para un puesto mantienen tranquilos a los colaboradores, si
dichos factores son los adecuados las personas no estaran insatisfechas. El analisis y
evaluacion de las respuestas generadas posibilitd a Herzberg y a sus colaboradores
llegar a la conclusion que la motivacion en los entornos laborales se deriva de dos
conjuntos de factores independientes y especificos: factores higiénicos o factores

extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos.

Teoria de la jerarquia de las necesidades
Establecida por Abraham Maslow, psicélogo estadounidense nacido en 1908,

desarrollo una interesante teoria de la Motivacion en los seres humanos, establece
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una jerarquia de las necesidades que los hombres buscan satisfacer, esta se ha
representado en forma de “La Pirdmide de Maslow”.

Segun Maslow un ser humano tiende a satisfacer sus necesidades primarias
(més bajas en la pirdmide), antes de buscar las de més alto nivel. EI nivel mas bajo de
las necesidades humana son las necesidades innatas, como la necesidad de
alimentacion, suefio, reposo, abrigo; asimismo las necesidades de seguridad agrupan
el segundo nivel de las necesidades humanas, las cuales llevan a los individuos a que
se protejan ante situaciones de peligro. Determiné la hipdtesis de que, dentro de cada
individuo o sujeto, existe una jerarquia de cinco necesidades entre estas se pueden
encontrar:

a. Fisiologicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades
corporales, del individuo

b. Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

c. Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la
aceptacion y la necesidad. Estan relacionadas con la vida del individuo en
sociedad, como necesidad de asociacion aceptacion, participacion afecta,
amistad y amor y estima.

Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que tiene la
persona a si mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la autorrealizacion.

Las necesidades de autorrealizacién son las que llevan a las personas a
realizarse durante toda la vida y a desarrollar su potencial; son las necesidades mas
elevadas. Es el impulso para convertirse en aquello que el individuo es capaz de ser;
incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Un factor importante, es que, las necesidades no se van a satisfacer por
completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta
bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segin Maslow si se desea
motivar a un individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia se

encuentra esa persona y concentrarse en el nivel de esta satisfaccion.
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Podemos sefialar que las teorias de la motivacion desarrolladas por Maslow y
por Herzberg presentan puntos de coincidencia sobre el comportamiento humano.
Los factores higiénicos de Herzberg se refieren a las necesidades primarias de
Maslow (necesidades fisioldgicas y necesidades de seguridad, principalmente,
aunque incluyen algunas de tipo social), en tanto que los factores motivacionales se
refieren a las llamadas necesidades secundarias (necesidades de autoestima y de
autorrealizacion.

Las teorias de la motivacion expuestas por Maslow y Herzberg son muy
reciprocas. El aporte de estas dos teorias puede simplificarse en que las personas
pueden verse como poseedores de necesidades o motivos generalizados. Estas
necesidades pueden ser distribuidas en una jerarquia que va de fisiologicas y de
seguridad a las necesidades de autorrealizacion; estas necesidades y motivos pueden
entenderse como una influencia directa sobre el comportamiento, y por ende a la
estructura organizacional. En conclusion, la mejor forma de organizacion es aquella
que busca optimizar la satisfaccion de necesidades individuales y organizacionales a
través de la motivacion, estimulos, formacion de grupos de trabajo y de la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones; buena comunicacion,
supervision entre otros aspectos.

2.3.2.- Marco Conceptual

Una vez comprendido el tema de investigacion en la teoria, y tal como lo
menciona (Méndez, 2001) “el investigador define y delimita, segln su criterio y de
acuerdo con su marco teorico, algunos conceptos involucrados en las variables de
investigacion” (p.109).

Por lo anterior se suministraran los conceptos basicos y técnicos que se
manejaran para entender la situacion de clima organizacional en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas.

Clima Organizacional

Forehand y Gilmer, 1977, citado por Goncalves (2003), definen el clima

organizacional desde un enfoque estructuralista como “el conjunto de caracteristicas

permanente que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
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comportamiento de las personas que la forman” (p.84).

Partiendo de esta definicidn, el clima organizacional se refiere a propiedades
0 caracteristicas que se encuentran en el ambiente de trabajo y determina la
personalidad de la organizacion, tal como es vista por sus miembros y que interactta
con las caracteristicas individuales afectando por consiguiente su comportamiento.
Por otro lado, Rodriguez y cols. (2004), conciben el clima organizacional desde un
punto de vista subjetivo, definiéndolo como “la opinidon que el empleado se forma de
la organizacion” (p.254).

Pues bien, el clima organizacional establece la personalidad de una
organizacion, debido a que esta formado por una variedad de dimensiones y
componentes que interactian entre el comportamiento humano. Por eso, el
administrador debe tener claro que clima se vive en la organizacion, de lo contrario
tiene que estudiarlo e identificarlo, para modificarlo si lo considera necesario. Es
importante demarcar que, dentro de esos factores circunstanciales, es necesario
considerar mantener un clima adecuado inmerso en salud laboral, que significa un
estado completo de bienestar fisico, mental y social.

Tipos de Motivacion

La motivacion implica el conjunto de aquellos factores que desarrolla una
determinada organizacion capaz de provocar, mantener y dirigir un determinado
comportamiento de los trabajadores. Existen dos tipos de motivacion:

a. Motivacion intrinseca: Segiin Méndez (2006) “es aquella en la que la accion
es un fin en si mismo y no pretende ningan premio o recompensa exterior a la
accion”. La motivacion intrinseca en el trabajo viene dada por las

caracteristicas de la actividad laboral que se realiza.

Busca satisfacer necesidades superiores, derivadas de la actividad laboral en si
misma y con control interno (lo hago porque me sale del interior hacerlo y no porque

me den recompensas o premios si lo hago).
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b. Motivacion extrinseca: Méndez sefiala que “la motivacion extrinseca se da
cuando se trata de despertar el interés motivacional de la persona mediante

recompensas externas, como por ejemplo dinero, ascensos, etc.”

Segun lo sefalado anteriormente; si la empresa logra que su estructura esté
motivada tanto intrinseca como extrinsecamente, podra tener a sus empleados con un
buen nivel de integracién y satisfaccion, logrando un clima organizacional que
repercutird beneficiosamente en su nivel de rendimiento, lo que redundara en logros

de las metas y productividad para la organizacién.

Clima Laboral Favorable.

Todas las organizaciones tienen proposito, 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. Para ello, el clima laboral es un factor fundamental en el
buen funcionamiento de la organizacion, que se pone de manifiesto en las relaciones
interpersonales efectivas, bien sea entre la linea de mando gerencial con los niveles
jerarquicos mas bajos en la estructura de la organizacion.

Robbins (1990, p.335) considera el clima organizacional es entendido como
la personalidad de la organizacion, que puede ser descrita en grados de calor y se
puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,
costumbres y practicas.

De ahi, que se habla con gran énfasis sobre el clima laboral ya que al hacer
referencia a este tema se hace mencion a las relaciones interpersonales en toda la
linea de mando de la estructura de la organizacion, al ambiente agradable de trabajo
gracias a las condiciones éptimas del medio aunado a claridad de las asignaciones de
responsabilidades y del sistema en general de la misma, tal como lo indica Caligiore
y Diaz (2003) quienes plantean que “la interaccion de estos componentes producen
patrones de relacién variadas y especificas que encajan en lo que se ha denominado
Clima Organizacional”. (pag. 645).

Por lo tanto, al obtener un entorno armonioso para las actividades laborales se
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obtendra un mejor desempefio de los trabajadores.
Asimismo, el clima laboral es un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de ésta,

modos de comunicacién, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros.

Determinantes del Clima Organizacional

Son aquellos agentes que inciden en el ambiente de trabajo de una institucion.
Segtn, Martinez (2003), “el clima organizacional determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion y entre
otros” (p.70). En este contexto, el clima organizacional depende en cierto modo, del
estilo de liderazgo utilizado por el Jefe del Departamento, de las politicas y los
valores existentes, estructura organizacional de la institucion universitaria,
caracteristicas de los empleados y entre otros.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, si el ambiente organizacional frustra
la satisfaccion de las necesidades de los miembros, el clima organizacional tiende a
mostrarse desfavorable y negativo. Es decir, que las condiciones de trabajo estan
supeditadas a cambios, por lo tanto, cuando el clima es favorable para el docente este
alcanza sus niveles mas altos de desempefio, pero si por el contrario el jefe
departamental no muestra interés en fortalecer las relaciones laborales, y motivar al
personal, el ambiente de trabajo puede mostrarse negativo, lo que generara
conflictos, entre el personal docente.

-La Satisfaccion laboral

Segun (Davis & Newstrom, (1999) definen a la satisfaccion laboral como "el
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los
empleados consideran su trabajo (p.276).

El concepto de satisfaccion hace referencia al estado afectivo de agrado que
una persona experimenta acerca de su realidad laboral. Representa el componente
emocional de la percepcion y tiene componentes cognitivos y conductuales. La
satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio de entre lo que una

persona desea y lo que puede obtener. La consecuencia de esta evaluacién genera un
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sentimiento positivo o de satisfaccion, o un sentimiento negativo o de insatisfaccion
segun el empleado encuentre en su trabajo condiciones que desea (0 ausencia de
realidades indeseadas) o discrepancias entre lo obtenido y lo deseado. En resumen, el
grado de satisfaccion se ve afectado por el Clima Organizacional”.

La responsabilidad: de las personas se relaciona con la forma como ejercitan la
autoridad y el poder que le confiere el cargo, la autonomia y el cumplimiento de sus
tareas para alcanzar resultados. Los empleados cumplen con las tareas asignadas a su
cargo. En la organizacidn, las personas tienen autonomia y libertad para innovar,
aportar con su iniciativa a tareas y procesos. Hay diferentes niveles de supervision
sobre el trabajo. Las personas asumen riesgos y aceptan retos en sus tareas para
alcanzar los resultados. Las personas tienen capacidad de enfrentar problemas y
actuan en forma responsable. De acuerdo con el nivel del cargo las personas son
empoderadas para toma de decisiones.

La toma de decisiones: los directivos empoderan a los empleados segin sus
capacidades, el cargo y la tarea asignada, lo que les permite dar opiniones y participar
en decisiones en contextos particulares. De acuerdo con esto se define el tipo y
frecuencia de la supervision. El cargo y las tareas asignadas a las personas determinan
el caracter y nivel de decisiones en las que pueden intervenir. La manera como los
jefes ejercen su autoridad y hacen supervision permite o impide que los empleados
participen Los directivos confian en los empleados por sus capacidades, asi como por
el cargo que desempefian y las responsabilidades.

El trabajo en equipo: los empleados establecen procesos asociativos en su
interaccidn social, unen esfuerzos, ofrecen apoyo, se integran a sus competencias para
trabajar en forma conjunta para alcanzar metas y cumplir con resultados (p.46) La
calidad de las relaciones interpersonales se manifiesta en el comparfierismo que
establecen las personas, lo que propicia ambientes de trabajo satisfactorios. La
calidad de las relaciones interpersonales puede afectarse por conflictos que son
consecuencia de diferencias de opinion entre las personas, quienes las solucionan de

comun acuerdo. Cuando las personas se enfrentan a situaciones dificiles en su trabajo,



41

establecen relaciones de apoyo, colaboracion con el propdésito de integrar esfuerzos
para alcanzar resultados.

Resultados y recompensas: los empleados entienden que las tareas que ejecutan se
disefian en funcién de los propositos planteados, los cuales conocen, y que orientan
su desempefio hacia el cumplimiento de sus metas, lo que les otorga reconocimiento,
distinguirse de sus compafieros, desarrollo personal y promocién en el cargo. Las
acciones de motivacion que la empresa y sus lideres proponen producen compromiso
en el trabajo, libertad para proponer y ejecutar cambios y se refleja en los resultados.
Las personas conocen los objetivos y metas de la organizacion.

Cooperacion y apoyo: se establecen procesos de calidad en la interaccion social
produciendo ambientes de trabajo apropiados en los que hay relaciones positivas, de
apoyo, colaboracion, confianza, amistad y comparierismo. Ademas, hay bienestar por
el bienestar de las personas. La cooperacion y apoyo aportan al cumplimiento de los
resultados propuestos. La calidad de las relaciones interpersonales entre empleados y
jefes propicia un ambiente de trabajo satisfactorio que se proyecta en un adecuado
nivel de confianza y colaboracion. Los directivos manifiestan interés por las personas,
las apoyan y la capacitan para que alcancen un nivel eficiente en su desempefio. La
cooperacion y apoyo en las relaciones que establecen las personas deben ser en doble
sentido, entre empleados y los jefes.

Las personas pueden establecer procesos de comunicacion y apoyo que les

permita superar las dificultades que se presenten en el cumplimiento de sus tareas y
en relacidn con sus comparieros.
Liderazgo: los lideres consideran que las personas son importantes para la
organizacion. En su accion ejercen el poder y toman decisiones con estilos diferentes
que influyen en el comportamiento de los empleados, ademas los apoyan y orientan
en su desempefio para alcanzar resultados, utilizan sanciones y/o recompensas de
acuerdo con el desempefio, se preocupan por sus necesidades, su desempefio y
propician la conformacion de grupos de trabajo.

De acuerdo con Lourdes Minch (2011) el liderazgo es la habilidad de inspirar

y guiar a los subordinados hacia el logro de los objetivos y de una vision. Existe
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diferencia entre los conceptos de lider, liderazgo y los estilos de direccion; de nada le
sirve a una organizacion contar con una gran cantidad de recursos materiales y
tecnoldgicos si los directivos no tienen la capacidad de coordinar y guiar los
esfuerzos del personal para obtener la méxima calidad y productividad en la
consecucién de los objetivos. Los lideres consideran que las personas son importantes
para la organizacion. En su accion ejercen el poder y toman decisiones con estilos
diferentes que influyen en el comportamiento de los empleados, ademas los apoyan y
orientan en su desempefio para alcanzar resultados, utilizan sanciones y/o
recompensas de acuerdo con el desempefio, se preocupan por sus necesidades, su
desempefio y propician la conformacion de grupos de trabajo.

Relaciones Interpersonales. Las relaciones interpersonales que se caracterizan por la
confianza y apoyo entre empleados y superiores determinan ambientes propios de
trabajo. Las diferencias que resultan en las relaciones entre las personas pueden
influir en su comportamiento y desempefio. Las personas establecen procesos de
interaccion social de caracter asociativos, colaboran y se ayudan entre si.

Riesgos: las personas asumen riesgos y desafios. Los resultados de su desempefio
dependen del conocimiento de la tarea y proceso, su capacidad de innovar, habilidad
e intencion de aportar, ademas de la autonomia y apoyo que le ofrecen los directivos.
Las personas asumen los desafios y los retos propios de su trabajo.

Comunicacion: se espera que las personas tengan acceso y compartan informacion
necesaria y Util sobre la organizacién, sus procesos, resultados y tareas,
contribuyendo al mejor desempefio. La comunicacion tiene relacién con el nivel del
cargo que desempefian las personas, de acuerdo con esto sera de caracter impersonal
0 abierto, amistosa y agradable. La calidad en la comunicacion determina un acceso a
la misma.

Control: el control y supervision del trabajo y desempefio de las personas en
procesos Y resultados, evaltia el cumplimiento de sus tareas, nivel de rendimiento y
calidad de resultados. Independientemente de la frecuencia con que se realice, los
superiores y subalternos deben tener la posibilidad de comentar sobre sus resultados,

aciertos y errores, lo que genera confianza y un control menos rigido sobre tareas y
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procesos. La organizacion define la frecuencia con la que se supervisa el desempefio
de las personas en su trabajo. Mediante el control los jefes exigen que las personas
cumplan con las responsabilidades y tareas de su cargo, asi como los resultados
esperados.

Sentido de pertenencia: el compromiso que tienen las personas con la organizacion
les produce satisfaccién con su trabajo y el ambiente que les rodea: ademas perciben
que su trabajo es valorado, que participan y aportan con sus opiniones. Los factores
motivacionales impactan el nivel de satisfaccion de las personas, que manifiestan su
satisfaccion y gusto con su trabajo y el medio laboral El reconocimiento y valoracién
del trabajo de las personas los hacen sentir importantes para la organizacion Las
personas manifiestan su satisfaccion por la empresa y el trabajo que ejecutan cuando
son tenidas en cuenta sus opiniones y aportes en el trabajo y la organizacion.
Estrategia Organizacional

Para las organizaciones la estrategia es una guia para lograr un maximo de
efectividad en la administracion de todos los recursos en el cumplimento de la
mision. El concepto de estrategia en el afio 1944 es introducido en el campo
econdmico y académico por Von Newman y Morgerstern con la teoria de los juegos.
Posteriormente en el afio 1962 se introduce en el campo de la teoria del Management,
por Alfred Chandler y Kenneth Andrews, citado por Serna (2010) como “la
determinacion de metas béasicas de largo plazo y objetivos de una empresa, la
adopcién de cursos de accion y la asignacién de recursos necesarios para alcanzar
estas metas” (p.20).

Segun David (2008) “las estrategias gerenciales implican el conjunto de
acciones orientadas a planificar, organizar, dirigir y evaluar una organizacion, con la
finalidad de lograr las metas y los objetivos propuestos con anticipacion” (p. 88).

Se puede decir que, las estrategias gerenciales son todas aquellas acciones que
el gerente aplicara aunado a la motivacion del personal que dirige para mantener un
clima armonioso dentro de la organizacion, asi los miembros de la misma se sentiran
mas motivados por la eficacia de la labor que alli se desempefia, al mismo tiempo,

sentirdn compromiso con la institucién, se propondran metas positivas en pro de la
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excelencia laboral y esto le permitird al gerente controlar y evaluar de manera mas
amplia la labor desempefiada por sus miembros al respecto.

Los gerentes, publicos o privados, deben estar capacitados para enfrentar los
temporales evitando riesgos y aprovechando oportunidades. Como se puede apreciar
todos los autores citados coinciden parcialmente en sus definiciones; no obstante, se
pueden percibir claramente dos tendencias fundamentales. La primera se refiere a la
dindmica de la empresa con su entorno; la segunda, defiende el arte de generar
objetivos, programas y politicas y la forma de alcanzarlos como via para cumplir la
misién de la misma.

Organizaciones

Las organizaciones, segiun Thompson (2007): “no siempre podemos definirlo
adecuadamente. Sin embargo, en el contexto empresarial es importante tener una idea
cabal acerca de lo que significa este término para poder referirnos con propiedad, ya
sea, a una entidad (organizacion con o sin fines de lucro)

Gerencia

Segtin Martinez (2006) “Es el proceso de planeacidn, organizacion, actuacion
y control de las operaciones de la organizacion, que permiten mediante la
coordinacion de los recursos humanos y materiales esenciales, alcanzar sus objetivos
de una manera efectiva y eficiente, existen dos tipos de gerencia uno en las
organizaciones privada y publica, la gerencia en las organizaciones privadas cumple
con manuales de procedimiento y en la publica no ya sea en diferentes sectores. En
las entidades publicas, de manera general, persiguen sus objetivos en funcion a sus
dictdmenes de misién y de vision, de acuerdo con las expectativas de sus usuarios.
Los objetivos instituciones publicos deben armonizarse con los planes y programas
que las enmarcan sean de orden nacional o territorial.

La gerencia publica moderna cada vez adquiere mas relevancia en el meso
espacio y es alli donde los territorios, las comunidades y los usuarios encuentran
buena parte de la respuesta a sus necesidades. Su preocupacién en la gerencia en las
instituciones publica educativas se mueve bajo las directrices de una politica. Implica

también que el gerente deba hacerse cargo de que el clima de su grupo de trabajo sea
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resultado de su accion gerencial. Ademas, significa creer en la capacidad de los
individuos dentro de la organizacidn para agregar valor a través de la innovacion en
cualquiera de sus formas. Significa una busqueda genuina de nuevas formas de hacer
las cosas en lugar de tratar de hacer las mismas a un costo menor. Se trata de pensar
en términos de valor y no en términos de costos exclusivamente. Significa tomar el
riesgo de cambiar el statu quo y hacerse cargo.

Gerencia Organizacional.

De la Torre, (2000); define la gerencia Organizacional desde la innovacion,
sefiala: “las instituciones no es un conjunto de elementos estructurales y
organizativos, sino, ante todo, un grupo humano que reflexiona y debate, que
comparte ideales, que fija metas, que es sensible a inquietudes y problemas, que
elaboran programas educativos y establece estrategias.” Es asi como, la funcioén de
dirigir es una dinamica que evoluciona continuamente, por lo que el gerente busca
guiar los esfuerzos, facilitando la motivacién de los empleados, a fin de que sus
actividades estén orientadas a la consecucion de los objetivos de la institucion; la
finalidad es hacer el cumplimiento de las funciones y responsabilidades en conjunto,
es decir la piedra angular es el recurso humano.

De alli que, para establecer un clima organizacional acorde a través de la
gerencia se deben consolidar las siguientes habilidades:

1. Capacidad de trabajo en equipo con el cumplimiento de sus responsabilidades.

2. Habilidad para entender y usar conceptos de su propia habilidad.

3. Habilidad para distribuir los recursos necesarios a fin de satisfacer las
necesidades.

Estos recursos posteriormente se convierten en herramientas que se dividen en
el area de la creatividad, planificacion, organizacidén, comunicacién, liderazgo, y
control, por lo que el gerente debe poseer y aportar a la institucion toda la capacidad y
preparacion intelectual al igual que su efectividad hacia la misma, con la finalidad de
cumplir con su normal funcionamiento y lograr la optimizacion de los resultados.
Proceso Administrativo

Para poder realizar el analisis tedrico conceptual acerca de las estrategias y
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gestion en las empresas, es necesario profundizar en los elementos referidos al
proceso administrativo, el cual es definido por Mejias (2000), cuando plantea que
“Toda empresa es un conjunto de procesos que de manera concatenada comienzan y
terminan con el cliente. Todo lo que hacemos es un proceso”, destacando asi la
importancia de los mismos en las empresas

La Administracion requiere la realizacion sistematica de un conjunto de
actividades que suelen agruparse en varias funciones administrativas o gerenciales,
estas son: la planificacion, la organizacion, la direccion y el control, direccion y
control.
Planificacion: Chiavenato (2001), la define como “el punto de partida del proceso
administrativo, incluye el establecimiento de objetivos, metas y el disefio de
estrategias para alcanzarlos”. (p. 77). Cuando un gerente lleva un trabajo
sistematizado, la primera labor que debe cumplir es con la planificacion. Al gerente
planificar, tiene la oportunidad de observar cual es el trabajo a realizar y de qué
manera lo puede ejecutar, cuales son las estrategias y metodos a utilizar, qué recurso
fisico, humano y financiero posee para llevar a cabo la accion con eficacia y que le
brinde mayores beneficios. Al cumplir este primer paso, existen pocas posibilidades
de haber error en el trabajo, ya que se toma en cuenta todos los pros y contra que

puedan presentarse

Los resultados de esta operacion marcan el rumbo de la organizacion, en esa
direccion se encaminan los esfuerzos de sus miembros. Un gerente e no planifica, no
lleva un trabajo coordinado y sistematico, y esto generaria resultados nocivos para el
curso de sus funciones, creando asi, descontrol de las actividades a cumplir, y con

ello el incumplimiento del resto de sus labores.

Organizacion: Una vez planificada las actividades a realizar, se procede a organizar
las acciones a ejecutar, conjuntamente con los recursos disponibles, dentro de la
organizacion se ejecutan funciones, como determinar quiénes son los encargados a
realizar la actividad a cumplir, seleccionar cuales son los recursos necesarios a

implementar, como y donde se llevarian a cabo las mismas.
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Direccion: Chiavenato (2001), plantea la direccion como “la activacion, orientacion y
mantenimiento del esfuerzo humano para dar cumplimiento a los planes”. (p. 80)..
Incluye la motivacién de las personas para la realizacion de sus labores, la
instauracion de un liderazgo como guia, la coordinacion de los esfuerzos individuales
hacia el logro de objetivos comunes y el tratamiento de conflictos, ademas, de la
oportunidad de comunicacion abierta y espontanea para dar participacion a todos los
miembros involucrados a fin de que se sientan tomados en cuenta para el ejecute de

las actividades.

Control: Chiavenato (2001), manifiesta que la funcion de control “busca asegurar
que los resultados obtenidos en un determinado momento se ajusten a las exigencias
de los planes”. (p. 81). En esta fase se evalta el trabajo realizado. Aqui se verifican si
se lograron los objetivos propuestos en la fase de planificacion. El control permite,
ademas, evaluar el desenvolvimiento de los actores participantes en las actividades
planteadas comparando los logros obtenidos con las perspectivas planeadas en la
primera fase. Esta, por ser la Ultima fase, va a orientar de manera que si hubo alguna
accion que no lleno las expectativas para mejorar o0 buscar otras estrategias y

herramientas o la inclusién de nuevas ideas en otras actividades venideras.

Incluye monitoreo de actividades, comparacién de resultados con metas
propuestas, correccion de desviaciones y retroalimentacion para redefinicion de

objetivos o estrategias, si fuera necesario.

Estructura Organizacional

La estructura de una organizacion se define como las tares del trabajo, son
divididas, agrupadas y coordinadas formalmente. Los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Los cuales inciden en la organizacion, y por
ende, en el clima organizacional. Seguiin Rodriguez (1999):

Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una

organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en el que éste se da, las relaciones
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interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que

afectan a dicho trabajo (p.159)

La definicién de clima organizacional se ha entendido como un conjunto de
factores que los miembros de una organizacidn aprecian de sus vivencias,
experiencias y percepciones organizacionales. Esta constituido por directrices que
cada trabajador tiene de si mismo y de la organizacion. Segin Stoner (1996), “la
estructura organizacional es un marco que preparan los gerentes para dividir y
coordinar las actividades de los miembros de una organizacion” (p.345). Toda
organizacion tiene una estructura de tareas, la existencia de la estructura distingue a
las organizaciones. La evidencia mas visible de la estructura es por lo general el
organigrama, los cuales no son el Gnico aspecto de la organizacion, estas consisten en
departamentos, unidades y divisiones, que son llevadas a cabo por personas que
combinan sus esfuerzos a fin de obtener resultados mayores a los de otros

departamentos.
Roles Gerenciales

Un gerente debe cumplir con ciertas funciones que le permitan realizar su
labor de manera efectiva, entre ellos, debe estar abierto al cambio, saber escuchar
ideas y opiniones que le sirvan para mejorar en el &mbito profesional, ademéas debe
tener una actitud positiva para los retos que se le presenten. Al mismo tiempo, un
gerente debe saber administrar el recurso tanto fisico como humano con los que
cuenta, aprovechando las habilidades y potencialidades que cada uno posee. Segun
Chiavenato (2001), “alcanzar los objetivos organizacionales mediante la coordinacion
de los esfuerzos individuales de todos, no es un proceso que pueda dejarse al azar”
(p.75). Requiere la realizacion sistematica de un conjunto de actividades que suelen
agruparse en varias funciones administrativas o gerenciales, estas son: la

planificacion, la organizacion, la direccion y el control, direccién
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2.4 Bases Legales

En el proceso de elaboracion de este estudio, es importante traer a
consideracion los aspectos vinculados al marco normativo en el cual se desenvuelve
la explicacion del clima organizacional a continuacion se presentan los fundamentos
legales relacionados con la investigacion, que atendiendo a la jerarquia de las leyes,
exige de hacer referencia, en primer lugar, a la Carta Magna de la Republica

Bolivariana de VVenezuela

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999).

Como norma fundamental del ordenamiento juridico venezolano, la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), fija los limites y
define las relaciones entre los poderes del Estado y de estos con sus ciudadanos,
determinando asi las bases para su gobierno y para la organizacion de las
instituciones en que tales poderes se asientan. Adicionalmente, garantizar al pueblo
sus derechos vy libertades. Por ello, establece lo fines esenciales del Estado, entre los

cuales destacan los expuestos en el Articulo 3, el cual ordena que:

El Estado tiene como fines esenciales la defensa y el desarrollo de la persona
y el respeto a su dignidad, el ejercicio democratico de la voluntad popular, la
construccion de una sociedad justa y amante de la paz, la promocién de la
prosperidad y bienestar del pueblo y la garantia del cumplimiento de los principios,
derechos y deberes reconocidos y consagrados en esta Constitucion. La educacion y

el trabajo son los procesos fundamentales para alcanzar dichos fines.

Es por lo antes expuesto que, es un fin para el Estado venezolano la
promocion de la prosperidad de los trabajadores. De esta forma, la explicacion del
clima organizacional para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del
Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas Estado Barinas,
estd en concordancia con el contenido de la Constitucion, ya que al igual que la Carta
Magna, busca propiciar las condiciones necesarias para optimizar el clima

organizacional.
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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
puede 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 adoptard 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 las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptara medidas y
creard instituciones que permitan el control y la promocidn de estas condiciones.

En este articulo, se establece claramente que todas las personas tienen derecho
al trabajo, pero también tienen derecho a obtener beneficios entre ellos: bienestar,
considerado uno de los factores mas importantes dentro de la organizacion, pues de
ello depende garantizar un rendimiento efectivo dentro de la institucion

Por lo tanto, todos los venezolanos tienen el derecho y el deber de trabajar,
para lo cual el Estado garantiza la obtencion de una ocupacion productiva a traves
del fomento del empleo. De igual forma, busca avalar la igualdad y equidad de
hombres y mujeres en el ejercicio del derecho al trabajo En beneficio del desarrollo
fisicos y psiquico del trabajador, el patrono proveer las condiciones necesarias para
ello, dichas condiciones también deben ser empleadas para que el trabajador goce de
tiempo libre para su esparcimiento y recreacion
Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012)

Esta ley, se considera fundamental para la elaboracion de la explicacion del
clima organizacional, porque incluye el marco normativo bajo el cual deben regirse
todas las personas que prestar sus servicios bajo relacion de dependencia en
Venezuela, para el eficaz y eficiente desempefio del trabajo

En este sentido, la LOTTT (2012) tiene por objeto proteger al trabajo como
hecho social y garantizar los derechos de los trabajadores y de las trabajadoras,
creadores de la riqueza socialmente producida y sujetos protagdnicos de los procesos
de educacién y trabajo para alcanzar los fines del Estado democratico y social de
derecho y de justicia, de conformidad con la Constitucion de la Republica Bolivariana

de Venezuela (2009), segln lo establece en su Articulo 1.
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La finalidad de esta ley es garantizar a los trabajadores, permanentes y
ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales. Asi
mismo, el articulo 5 plantea lo que se entiende por medio ambiente de trabajo, el cual
son como lugares, locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde personas vinculadas
por una relacion de trabajo presten servicios a empresas, oficinas, sean publicos o
privados.

Siguiendo con el orden de ideas, esta ley establece en el Articulo 21 que:

Son contrarias a los principios de esta Ley las practicas de discriminacion. Se
prohibe toda distincion, exclusion preferencia o restriccion en el acceso y en las
condiciones de trabajo, basadas en razones de raza, sexo edad, estado civil,
sindicalizacion, religion, opiniones politicas nacionalidad, orientacion sexual,
personas con discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho al trabajo por
resultar contrarias a los postulados constitucionales. Los actos emanados de los
infractores y de las infractoras seran irritos y penados de conformidad con las leyes
que regulan la materia. No se consideraran discriminatorias las disposiciones
especiales dictadas para proteger la maternidad, paternidad y la familia, ni las
tendentes a la proteccion de los nifios, nifias, adolescentes, personas adultas
mayores y personas con discapacidad.

Por ello, ninguna de las personas que prestan servicios en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas Estado Barinas, podra ser objeto de
discriminacion en su derecho al trabajo, ya que en todo cargo los trabajadores
deberan materializar el proceso social de trabajo que tiene como objetivo esencial,
superar las formas de explotacion capitalista, la produccién de bienes y servicios que
aseguren la independencia econdmica, satisfagan las necesidades humanas mediante
la justa distribucion de la riqueza y creen las condiciones materiales, sociales y
espirituales que permitan a la familia ser el espacio fundamental para el desarrollo
integral de los individuos.

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

patrona cuando ordena en el Articulo 43, lo siguiente:
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Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son
responsables por los accidentes laborales ocurridos y enfermedades ocupacionales
acontecidas a los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes, becarios y
becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas relacionadas con el
trabajo. La responsabilidad del patrono o patrona se establecera exista 0 no culpa o
negligencia de su parte o de los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes,
becarios o becarias, y se procedera conforme a esta Ley en materia de salud y
seguridad laboral.

Por lo tanto, los trabajadores que prestan servicios en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas Estado Barinas deben disfrutar de
condiciones de trabajo Optimas para la ejecucion de sus actividades. Asimismo, este
texto legal establece que el patrono o la patrona no puede modificar las condiciones
de trabajo si implican desmejora para el trabajador o trabajadora; si ponen en peligro
su integridad, o si van contra la normativa prevista en esta Ley, su reglamento y
demas leyes que rigen la materia.

Articulo 185 sefiala que “el trabajo debera prestarse en condiciones que
permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal, mantengan el
ambiente en condiciones satisfactorias entre otras” (p.167).

Del presente articulo, se desprende la necesidad que el recurso humano en la
realizacion de sus tareas, debe tener buenas condiciones de trabajo, un clima
armonioso, que garantice un rendimiento 6ptimo de la labor que desarrolla

Articulo 236 EI patrono debera tomar las medidas que fueren necesarias
para que el servicio se preste en condiciones de higiene y seguridad que respondan a
los requerimientos de la salud del trabajador, en un medio ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades Fisicas y mentales.

Este articulo se refiere especificamente a la obligacion que tiene el patrono de
tomar las medidas de higiene y seguridad, esto es proporcionando en el lugar de
trabajo un medio ambiente adecuado para la proteccion fisica del trabajador. La Ley

ademas en el articulo, atribuye al Ejecutivo Nacional para que en ejercicio de sus
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potestades reglamentarias, tipifique las actividades laborales cuya realizacion sea
nociva y vaya en detrimento de la salud del trabajador.

Articulo 237: Ningun trabajador podra ser expuesto a la accién de agentes fisicos,
condiciones ergondmicas, riesgos psicosociales, agentes quimicos, biolégicos o de
cualquier otra indole, sin ser advertido acerca de la naturaleza de los mismos, de los
dafios que pudieren causar a la salud, y aleccionado en los principios de su
prevencion.

Al efecto, este articulo de la Ley establece que cuando esto suceda el
trabajador antes de realizar el trabajo debe conocer los riesgos al manejarlos, esto es,
que el patrono esté en la obligacion de desarrollar los mecanismos de prevencion y
educacion para que los trabajadores tomen en cuenta las medidas de seguridad al
momento de laborar.

Convencion Colectiva de Condiciones de Trabajo entre Ministerio del Poder
Popular Para la Salud MPPPS y el Sindicato de Empleados Publicos Unitario de
la Salud SUBESEB 2016-2018

Clausula N° 8 establece las condiciones de trabajo: EI Empleador se
compromete a mantener las condiciones laborales de los Trabajadores, en el ejercicio
del cumplimiento de sus funciones cuando cumplan labores de mayor remuneracion,
0 sean sometidos a periodos de entrenamientos que redunden en su beneficios
garantizar, en todos los ambientes de trabajo de los diferentes centros administrativos
y dispensadores de salud, condiciones dptimas de higiene y seguridad, acorde con lo
dispuesto en Ley Organica del Trabajo de los Trabajadores y Trabajadoras, Ley
Organica de Prevencién, Condiciones Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT),
las normas establecidas en las Leyes y Reglamentos de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) en la presente Convencion.

2.5 Sistema de variables.

Segun Alvarez (2010), define las variables como: “Todo aquello que se va a
medir, controlar y estudiar en una investigacion o estudio”. (p.24). La variable es un

aspecto o dimension que tiene como caracteristica la capacidad de asumir distintos
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valores, esta capacidad viene dada por el hecho de que ella varia, y esa variacion se
puede observar, medir y estudiar.
Definicion Conceptual

Segun Hernandez (2003), “Una definicién conceptual trata el termino o variable
con otros términos” (p.170). La conceptualizacion de las variables trata de
definiciones de diccionarios o de libros especializados, que son necesarios para
definir las variables de la investigacion, pero insuficientes porque no nos relacionan
directamente con la realidad. Segun lo expuesto la tarea consiste en descomponer las
variables en los aspectos o elementos que constituyen los rasgos caracteristicos de las

variables.
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Objetivo General: Proponer estrategias organizacionales para la optimizacidn del clima laboral en el Departamento
de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas del Estado Barinas

Objetivos especificos Variable | Definicion conceptual | Dimensiones Indicadores items
S
-Satisfaccion 1
-Diagnosticar que -Responsabilidad 2
elementos  determinan Son las caracteristicas -Toma de | 3,4
actualmente el clima | Clima del medio ambiente de | Elementos decisiones 5
organizacional en el | Organiz trabajo, estas | del clima -Trabajo en equipo 6
personal Departamento | acional caracteristicas son | Organizacional | - Recompensa 7
de enfermeria  del percibidas, directa o -Cooperacion 8
Hospital  Dr.  Luis indirectamente por los -Liderazgo
Razetti, Barinas trabajadores y causan -Comunicacién 9,10
repercusiones en el
comportamiento
laboral. Diaz, (2008).
Son los que afectan al Estructura 11
clima laboral -Responsabilidad 12
Describir los factores Factores | determinado por la (Caracteristicas -Recompensa 13
de clima organizacional | del percepcion del Clima -Relac. Interpers. 14
presentes en el Clima que tenga cada persona |Organizacional -Desafio 15
desempefio laboral del Organiza | en funcion de sus -Comparierismo 16
personal de cional actitudes experiencias Estandares 15
enfermeria del Hospital expectativas. Conflictos 17
Dr. Luis Razetti, (Garcia, 1995) -Identidad 18
Barinas 19
Factores que -Motivacion 20
Favorecen -Productividad 21
-Logro 22
-. Factores que | - Ausentismo 23
Afectan -Rotacion laboral 24
-Afiliacion 25
Disefar estrategias Es la creacion, -Planificacion 26,27
organizacionales para la implementacion -Organizacion 28,29
optimizacion del clima | Estrategi | y evaluacion de las | Rol Gerencial Direccién 30,31
laboral para el personal | as decisiones.  Robbins - Control 32,33
de enfermeria  del | Gerencia | (2001)
Hospital  Dr.  Luis | les

Razetti, Barinas

Méndez A. (2020)
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CAPITULO 11

Marco Metodoldgico

Todo proceso de investigacion exige la determinacion de los lineamientos
metodologicos, segun Arias (2012), esta tarea consiste en: “hacer operativos los
conceptos y elementos del problema que se estudia”. Entre los cuales se destacan:
tipo de investigacion, disefio de la investigacion, la poblacion, la muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la técnica de andlisis de los datos y
las fases de la investigacion. Por esta razon, se expone a continuacion el contenido de
este capitulo, que regira el presente estudio.

3.1 Naturaleza de la Investigacion

La investigacion se enmarcara en el paradigma cuantitativo, segun
Herndndez, Ferndndez, y Baptista (2010), “los estudios cuantitativos siguen un
patron predecible y estructurando el proceso. En una investigacion cuantitativa se
pretende explicar y predecir los fendmenos investigados, buscando regularidades y
relaciones causales entre eclementos” (p. 18). Vale decir, que los estudios
cuantitativos se basan en un tipo de pensamiento deductivo, que va desde lo general a
lo particular, utilizando la recoleccion y anélisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipotesis establecidas previamente.

En tal sentido, la indagacion se enfoco en el paradigma cuantitativo debido a
que los datos se recolectaran directamente donde ocurren los hechos para luego
procesarlos estadisticamente e interpretar los resultados para realizar las

consideraciones y/o argumentaciones respectivas.

3.2 Tipo de Investigacién
Segun Tamayo (2004), los tipos de investigacion se definen de acuerdo con
los propdsitos del autor de la investigacion. En este caso se ha dividido en dos (02)

formas y tres (03) tipos, de los cuales se desprenden o pueden incluirse los diferentes
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estudios de investigacion. En este sentido, para dar solucion a los problemas de
manera cientifica es necesario conocer los tipos de investigacion posibles aplicables
enfocéandose en los tipos antes indicados.

En este sentido, Tamayo y Tamayo (2004, P.54) consideran que la
investigacion descriptiva comprende el registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual y la composicién o procesos de los fendmenos. Es decir, la
investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de hecho, y su caracteristica
fundamental es la de presentar una interpretacion correcta de los mismos.

Asi mismo, Sabino (1996), afirma que las investigaciones descriptivas se
proponen conocer grupos homogeneos de fendmenos utilizando criterios sistematicos
que permiten poner de manifiesto su estructura o comportamiento.

Ahora bien, tomando en cuenta los autores anteriormente referidos, el
presente estudio se considera como una investigacion del tipo descriptiva, debido a
que se investiga la variable objeto de estudio, el clima laboral en el Departamento de
enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti del Estado Barinas; con el fin de establecer
estrategias organizacionales para la optimizacion del clima laboral, los cuales seran

las bases esenciales para la concesion de los objetivos.

Por otra parte, considerando su finalidad, la misma se coincide con Hurtado
(2000, pag. 325), en que la presente investigacion se tipifica como Proyectiva,
considerando que la misma consiste en la elaboracion de una propuesta o de un
modelo como solucién a un problema o necesidad de tipo préactico ya sea de un grupo
social o de una institucion, en un area particular del conocimiento como a partir de
un diagnostico preciso de las necesidades del momento, los procesos explicativos o
generados involucrados y las tendencias futuras.

Por consiguiente, la presente investigacion se considera proyectiva, debido a
que propone elaborar estrategias organizacionales para optimizar el clima laboral en
el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti.

Para la misma investigacion Balestrini (2000, pag. 7) afirma que estas tienen
como objetivo principal disefiar o crear propuestas dirigidas a resolver determinadas

situaciones.
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3.3 Disefio de la Investigacion

En cuanto al tipo de disefio, el estudio se ubica en los de Campo, definidos
por Bavaresco (2006, pag. 56), como las realizada en el propio sitio donde se
encuentra el objeto de estudio. Ello, permite el conocimiento méas a fondo del
problema por parte de los investigadores y puede manipular los datos con mas
seguridad.

Por lo antes expuesto, se deduce que el presente estudio es de campo ya que
los datos se recolectan directamente en diferentes dependencias adscritas al
Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas, sin manipular
variables algunas tomandose los datos de la realidad.

Debido a la forma de obtener los datos, también se considera la investigacion
como de campo, siguiendo los criterios de Sabino (1992, pag. 36), quien la define
como aquella que se refiere a los métodos a emplear cuando los datos de interés se
recogen en forma directa de la realidad, mediante el trabajo completo del investigador
y Su equipo; estos datos obtenidos de la experiencia empirica son llamados primarios,
de la denominacion que alude al hecho de que son datos de primera mano, originales,
producto de la investigacidn en curso sin intermediacion de ninguna naturaleza.

Este tipo de investigacion tiene como caracteristica fundamental la de poner
al investigador en contacto con el objetivo o sujeto investigado pero, sin la
posibilidad de control o estudio de todas o de algunas variables; es por esto que el
presente estudio se considera de campo, debido a que para poder desarrollar el disefio
es necesario recolectar datos directamente del sitio de estudio y obtenerlos de
diferentes dependencias adscritas al departamento del Hospital Dr. Luis Razetti
relacionadas con el tema permitiendo el conocimiento méas a fondo del problema.

Ademas, en criterio de Hernandez Sampieri y otros (2006), existen distintos
tipos de disefios aplicados a investigacion tales como el No Experimental, definido
como aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se
trata de estudios donde no se hace variar en forma intencional las variables
dependientes para ver su efecto sobre otras variables. Por lo que solo se observan los

fendmenos tal como se dan en su contexto natural para despuésanalizarlos.
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Por lo tanto, la investigacion también se clasifica como no experimental por
qué no se manipularan ninguna de las variables, solo se observa y analiza su estado
actual para determinar los requerimientos necesarios a cubrir para lograr el control de
acceso mediante tecnologia biométrica entre sucursales distantes.

En el mismo contexto Sampieri (2006, pag. 208), clasifica la investigacion no
experimental como transversal definiéndola como el tipo de investigacion que
recolecta los datos en un solo momento y en un tiempo Unico. El propdsito es

describir las variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado.

3.4 Modalidad de la Investigacion

El estudio de esta investigacion estuvo enmarcado bajo la modalidad de
proyecto factible, el cual para Palella y Martins (2006) establecen que “consiste en
elaborar una propuesta viable destinada a entender necesidades especificas,
determinadas a partir de una base diagnéstica”. (p.97). De modo que, el proposito
fundamental de esta modalidad es presentar proposiciones o planteamientos que se
puedan ejecutar, una propuesta factible para solucionar los requerimientos de la
Institucidn, haciendo referencia a las politicas y/o programas del Estado. El proyecto
factible, constituye un proceso de transformacion al cubrir una parte de la realidad; el
punto de partida es el disefio de un plan, programa, proyecto o lineamientos la cual

esta en la determinacion de las necesidades de la Institucion.

3.5 Poblacion

Para la determinacion de la poblacién o universo de estudio se seleccionaron
aquellas unidades relacionadas directa o indirectamente con el objeto de la
investigacion, como lo expone Balestrini (ob. cit.:122), quien sefiala que: “El
concepto de poblacion se plantea desde el punto de vista estadistico como un
conjunto finito o infinito de personas, casos o0 elementos que presentan caracteristicas
comunes"'.

Al respecto Palella y Martins (2006, p.115) poblacién es definida de la

siguiente manera: Es el conjunto de unidades de las que se desea obtener
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informacién y sobre las que se van a generar conclusiones. La poblacion puede ser
definida como el conjunto finito o infinito de elementos, personas 0 cosas
pertinentes a una investigacion y que generalmente suelen ser inaccesibles
La poblacién objeto de estudio esta conformada por treinta (30) empleados del
Departamento de Enfermeria del Hospital “Dr. Luis Razetti.
3.6 Muestra
De acuerdo a Hernandez, (2008) dice al respecto que: “La muestra es, un
subgrupo de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas a
los que llamamos poblacion. (p.65)”. La muestra que se tomara para la presente
investigacion es el 100% de la poblacion debido a que la misma es pequefia.
La muestra se considera censal pues se seleccionaré el 100% de la poblacion
al considerarla un nimero manejable de sujetos. En este sentido Ramirez (1997)
establece la muestra censal es aquella donde todas las unidades de investigacion son
consideradas como muestra.
De alli, que la poblacion a estudiar se precise como censal por ser

simultdneamente universo, poblacion y muestra

CUADRO N°2.

Distribucion de la Poblacién y Muestra

Trabajadores Cantidad Departamento
Enfermera Jefe | 1 Enfermeria
Enfermera Il 10 Enfermeria
Enfermera 111 5 Enfermeria
Enfermera | 12 Enfermeria
Secretaria 2 Enfermeria
Total 30

Méndez, A. (2020)

3.7 Instrumento y Recoleccidon de Datos
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En esta etapa de la investigacion se definen los medios y recursos utilizados
para recabar la informacion bien sea observacion directa, documentales entre otros.
En relacion a los instrumentos; Arias (1997) los define como “los medios materiales
que se emplean para recolectar y almacenar la informacion. Ademas, refiere que son
las diferentes forman o maneras de obtener la informacion.

Segun Hernandez (2006) la guia de observacion es un instrumento para
recolectar datos, predisefiado sobre la base de la revision de la literatura o constituido
especialmente para el estudio.

En el caso de Las técnicas; las mismas de conformidad como lo sefiala
Hurtado (2006), "tiene que ver con los procedimientos utilizados para la recoleccion
de los datos, es decir, el cdmo. Estos pueden ser de revision documental, observacion,
encuesta, entre otras".

Segun Méndez (2001) la observacion directa, identificada como; el proceso
mediante el cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en la realidad
por medio de un esquema conceptual previo y con base en ciertos propositos
definidos generalmente por una conjetura que se quiere investigar.

Otra significativa y valiosa técnica es la encuesta; definida por Tamayo
Tamayo (2007) como una “técnica o procedimiento que recoge informacidn directa o
indirecta formulando preguntas, las cuales son formadas y llenadas por un
empadronador frente a quien le responde.”

3.8 Técnica de Analisis e Interpretacion de Datos

Los datos obtenidos por medio de la aplicacion del instrumento de recoleccidn
de informacion, se procesaron a través de una tabulacién por cada dimensién, que
permitira visualizar de modo secuencial y organizado la distribucion de dichos datos.
Son llevados a nivel porcentual y representado graficamente en conjunto con el
analisis e interpretacion de acuerdo a los resultados obtenidos. En el mismo orden de
ideas, sostiene Sabino (1999) que “Las técnicas de procesamiento y analisis de datos
describen las distintas operaciones a las que seran sometidos los datos que se
obtengan: clasificacion, registro, tabulacion y codificacién si fuere el caso. En lo

referente al andlisis, se definen las técnicas l6gicas que son empleadas para descifrar
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lo que revelan los datos que fueron recogidos™. Siendo asi, la interpretacion de los
resultados se sustenta en la informacion documental recopilada en el presente trabajo
a fin de presentar una explicacién coherente y sustentada sobre los datos obtenidos.

Segun Hern&ndez Fernandez (2006) el cuestionario es un recurso que se mide
mediante un instrumento, estos deben estar basados en referencias teoricas por los
indicadores los suficientes para medirlos, donde se miden, segin actitudes, registros
del contenido (andlisis del contenido) y observacion

Para Fernandez (2004), esta técnica consiste en recompilar informacion sobre
la poblacién, tomando en cuenta como referencia los objetivos de la investigacion en
interrogantes, con la finalidad de encontrar respuestas que proporcionen a dichas
preguntas formuladas, los diversos indicadores que se pretenden estudiar a través de
este medio. La informacion recogida, se procesara para obtener un analisis
cuantitativo con el fin de identificar y conocer el nivel de los conflictos que se
suponen, se conocen en forma parcial o imprecisa. La encuesta, por su parte, permitio
conocer la informacion desde el punto de vista que se maneje la muestra sobre los
hechos investigados. Para lograr esto se elabord un cuestionario cuyos items se
adaptaron a la naturaleza del fenGmeno que se investigo.

La encuesta se elaborard con preguntas cerradas y de seleccion simple, a
través de un instrumento en construccion escala de tipo Likert, puesto que cada item
posee varias alternativas como: Siempre (1); Casi Siempre (2); Algunas Veces (3);
Casi Nunca (4); Nunca (5) propio de los instrumentos policotomicos. Consta de
treinta (33) items, que permitird determinar la apreciacion de la poblacién en cuanto
al clima organizacional del personal empleado en el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti Barinas.

El proposito de esta encuesta, estd vinculada al clima laboral existente en
dicho Departamento, identificar las necesidades de mayor impacto y como influyen
estas dentro de la organizacién, para asi desarrollar estrategias que logren el mayor
rendimiento y desempefio de los miembros en sus labores. Todo instrumento debera

cumplir con su finalidad de medir, por lo tanto, es necesario que pase por una serie de
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requisitos que le permitiran perfeccionarse y obtener una informacion objetiva del
fendmeno a estudiar. Estos requisitos son: la validez y confiabilidad.
3.9 Validez y Confiabilidad del Instrumento

Los instrumentos de recoleccion de informacion deben reunir una serie de
requisitos, entre ellos lo mas importantes son validez y confiabilidad.
Validez del Instrumento

Todo instrumento de recoleccion de datos necesita ser validado o aprobado
con el fin de dar veracidad de que el mismo es fiable para obtener los resultados.
Segun Chourio (1999) plantea que “la validez de un instrumento de recoleccion de
datos se puede considerar como la capacidad de este para medir lo que se espera
medir con él” (p.189).

Este instrumento se valida a traves de los resultados que se desprende del
mismo, no por si solo o por la técnica que se aplicara. Para esta investigacion se
utilizara juicio de expertos.

Por lo que se evaluara por un grupo de especialistas en el area, para que se
realizaran las correcciones necesarias referentes al lenguaje y la forma en como estan
redactados algunos temas. Por consiguiente, se le aplicara al personal del de
Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razeti Barinas, objeto de esta
investigacion la cual pertenece a la poblacion de estudio.

Validacién por juicio de experto El instrumento de validez sera sometido a
juicios de expertos a fin de verificar la redaccién, la pertinencia y la claridad de las
preguntas de acuerdo con el proposito de la investigacion. En este proceso intervienen
tres (03) expertos en la materia de recursos humanos.
1.-La Lic. Ana Catalan Coordinadora de Enfermeria Hospital Dr. Luis Razetti
Barinas con veintisiete (27) afios de servicio en el Hospital Dr. Luis Razetti.

2.- Lic. Raiza Maribel Castillo especialista en Gerencia Publica, con veinticuatro (24)
afios de experiencia Hospital Dr. Luis Razetti Barinas
3.- Lic. Yesenia Navarro, Especialista en Gestion Publica con quince (15) afios de

servicio en el Hospital Dr. Luis Razetti.
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3.10 Confiabilidad del Instrumento

Con respecto a la confiabilidad del instrumento, Summers (1982) establece “al
disefiar o adaptar un instrumento de medida necesitamos conocer cuan confiable o
consistente es para que realmente tenga utilidad cientifica” (p.110). Se utilizara el
coeficiente de confiabilidad de Cron Bach.

La confiabilidad del instrumento se determinard con la siguiente expresion

matematica:
< 2
K N XS
a=——|1-——
K-1 S;
Donde:

K es el nUmero de preguntas o items,

K

S-2

i<l Es la suma de las varianzas de cada item

2
ST Es la varianza del total de cada fila (sujeto)
Para el resultado se obtendra del valor; estimando un alto nivel de significado lo

que conduce a determinar la confiabilidad del instrumento.

Para los efectos de interpretacion, Chourio (1999) sefiala que: “cualquier
instrumento de recoleccion de datos que sea aplicado por primera vez y muestre un
coeficiente de confiabilidad de al menos 0,60 puede aceptarse como
satisfactoriamente confiable” (p.189). Los resultados se interpretaran de acuerdo con
el siguiente cuadro de relacidn, el cual corresponde al significado de los valores del
coeficiente.

Cuadro N°4 Valores del Coeficiente Alfa
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RASGOS COEFICIENTE ALFA
MUY ALTA 0.81a1.00
ALTA 0.61a0.80
MODERADA 0.41a0.60
BAJA 0.21a0.40
MUY BAJA 0.01a0.20

Chourio, (1999:192)
3.11 Procesamiento y Analisis de la Informacion

El cuestionario estard constituido por treinta (30) preguntas con una escala
valorativa de Likert, conformada de cuatro (4) niveles de medicion bajo los criterios
de respuestas: siempre, frecuentemente, algunas veces y nunca.

Para Ruiz (2002), la aplicacion de escalas permite al investigador abordar la
tendencia de cada item a nivel estadistico; para luego interpretar de manera
descriptiva, ya que estas puntualizan sobre los indicadores resefiados tedricamente.
Con la utilizacién de esta técnica se espera recopilar los datos puntuales que son de
interés para la investigacion, las cuales se organizaran, codificaran y analizaran con el
apoyo de la estadistica descriptiva que permitira trabajar con datos agrupados en base
a categorias, frecuencias y porcentajes.

Al respecto, Arias (2006) expresa que los cuestionarios son una “modalidad
de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento en papel
contentivo de una serie de preguntas” (p.74). Esto implica que para obtener la
informacion las preguntas deben ser coherentes y estar fundamentadas en los
componentes tematicos que conforman la investigacion.

3.12 Procedimientos Metodologicos de la Investigacion

El Presente proyecto de investigacion Los procedimientos metodoldgicos son
complemento de los métodos de ensefianza; constituyen “herramientas” que permiten
instrumentar los indicadores de logro, mediante la creacion de actividades, que
permitan orientar y dirigir la actividad a realizarse. Se pretende ejecutar en tres fases:

Fase | Diagnostico, Fases 11 Alternativas de Solucién y Fase 111 de Propuesta.
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Fase | Diagnostico

Para llevar a cabo el proyecto factible, lo primero que debe realizarse es un
diagndstico de la situacion planteada en segundo lugar, es plantear y fundamentar con
basamentos tedricos la propuesta a elaborar, tanto los procedimientos metodoldgicos,
asi como las actividades y recursos de factibilidad del proyecto, y por ultimo, la
ejecucion de la propuesta con su respectiva evaluacion.

Segiin Orozco, Labrador y Palencia (2002)” el diagnostico es una
reconstruccion del objeto de estudio y tiene por finalidad, detectar situaciones donde
se pongan de manifiesto la necesidad de realizarlo” (p.186). En esta fase se detecto la
necesidad de proponer un plan estratégico para optimizar el clima organizacional del
personal empleado en el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr., Luis Razetti.
Para ellos se aplicé un instrumento estructurado de treinta (33) items con opciones de
respuestas policotomicas, las cuales consintio en cinco (05) tipo de respuesta tales
como: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca y Nunca.

Fase Il Alternativas de Solucion

Una vez detectada la necesidad de elaborar la propuesta, como resultado de la
informacion que se recogera en la fase de diagnostico como parte del proceso de
resolucion del problema el investigador ofrecera alternativas de solucion, la cuales
luego de un proceso de evaluacién se decidird la solucién a implementar, estas
alternativas seran efectivas al ser operativas y concretas, es decir, que lograran
ejecutarse de manera efectiva permitiendo conseguir los resultados esperados para
detectar en este caso elaborar estrategias organizacionales para optimizar el clima
laboral en el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti.

Fase 111 La Propuesta

En esta fase es donde se definiran los aspectos sobre la base del estudio de
factibilidad, para llevar a cabo la ejecucion de la factibilidad técnica, econémica y
legal, que abarca la descripcion de la propuesta. Considerando para ello los criterios
de factibilidad técnica, el cual permitira establecer las caracteristicas estructurales y
funcionales de la propuesta aplicable a la realidad. La factibilidad econémica estara

sustentada por un presupuesto estimada para este proyecto de investigacion. Y se
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estructurada por medio de objetivos, justificacion y desarrollo de la misma. Por otra
parte, la factibilidad legal estard fundamentada por las leyes, establecer el objetivo de

la propuesta junto a los elementos més importantes descritos en la norma juridica vigente
en el pais



62

CAPITULO IV

RESULTADQOS

En el presente capitulo se muestra los resultados de la informacién
recolectada, a través de la técnica encuesta y como instrumento el cuestionario, el
cual se le aplico a treinta (30) trabajadores que laboran en el Departamento de
Enfermeria, dicho instrumento se estructuro en 5 dimensiones con 33 indicadores
que permitieron medir los objetivos de la investigacion referida a proponer
estrategias organizacionales para optimizar en el Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti Barinas del Estado Barinas afio 2019.

El analisis de los datos corresponde al paradigma cuantitativo que de acuerdo
con Sabino (2002), se efectla con toda la informacion numérica resultante de la
investigacion, la que habrd de procesar y presentar como un conjunto de cuadros,
tablas y medidas, a las cuales se les calcula los porcentajes correspondiente (p.134).

A tal efecto, la codificacion de la informacion, consistio en el establecimiento
con la méxima precision posible de la forma correcta de introduccion de los datos y
de la estadistica a emplear en el proceso de sistematizacion o procesamiento de datos
y por ende incluye la ordenacion y clasificacion de datos.

En este capitulo se presenta el analisis de los datos obtenidos, una vez que se
aplicaron los instrumentos para la recoleccion de informacién se procedio a tabular
clasificar y ordenar los datos en cuadros estadisticos. Cabe destacar que estos
resultados se agruparon de acuerdo a cada indicador y tomando en cuenta las
alternativas de respuestas: Siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, y Nunca

los cuales se presenta a continuacion:
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Andlisis Objetivo Especifico N-1, Referente a los elementos que determinan
actualmente el clima organizacional del personal del Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Barinas

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Satisfaccion laboral

Items 1. Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la Institucion

Cuadro N° 5
Satisfaccion laboral
Algunas Veces, Casi siempre
Siempre
Casi siempre 1 3%
Algunas veces 29 97%
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Méndez A. (2020)

Gréafico N°1 Distribucion de porcentajes a nivel de Satisfaccion
laboral

Andlisis de Resultados:

En el item N° 1, se evidencio que el 97% de los trabajadores afirma que
algunas veces se siente satisfecho con su labor en su area de trabajo, mientras que el
3% afirman que casi siempre se siente satisfecho en su area laboral. En tal sentido,
Davis & Newstrom, (1999) definen a la satisfaccion laboral como el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados
consideran su trabajo”. Cuando esto sucede, cuando los trabajadores se ubican en sus

puestos de trabajo de acuerdo a sus talentos y habilidades para cumplir con las
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demandas de sus trabajos, es el rendimiento el que influye en la satisfaccion y no
viceversa

Por consiguiente, la satisfaccion laboral; es la respuesta de tipo emocional y
psicoldgica que una persona le da a uno o varios aspectos de su actividad laboral y los
resultados que obtiene de ella. También esta asociada con la manera como el
trabajador relaciona el cubrir sus necesidades personales y sus aspiraciones por medio
de las oportunidades que encuentra con su trabajo.
Variable: Clima Organizacional
Dimensién: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Responsabilidad

Items N°.-2 Cumple con sus responsabilidades encomendadas del Departamento?

Cuadro N°6
Responsabilidad

ALGUNAS VECES CASI
SIEMPRE
Siempre *
Casi siempre 21 55%
Algunas veces 09 45%
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Grafico N°2 Distribucion de porcentajes a nivel de Responsabilidad
Méndez, A. (2020)

Analisis de Resultados:

En el item N°2, se evidencio que 55% de los trabajadores afirma que Siempre
cumple con sus responsabilidades encomendadas mientras 45% casi siempre. En tal
sentido Hernandez (2016), sefiala que la responsabilidad en el trabajo o laboral, en
definitiva, las responsabilidades que asumimos (y nos delegan) en el mundo laboral,
es en resumidas cuentas lo que hace progresar al empleado. Es decir, cuanto mayor
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sea el nivel de responsabilidad que asume un empleado, mayor seré su posicion en la
instituciéon. No por ello se debe menospreciar al ultimo eslabén de la cadena, sino que
debe considerarse al conjunto de trabajadores en general como indispensables y

Unicos; cada uno ocupandose de sus quehaceres diarios.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Toma de decisiones

Items N°.-3 Su jefe consulta a los subordinados antes de tomar una decision
importante

Cuadro N°7

Toma de decisiones
Casisiempre Algunas veces

Siempre

Casi siempre 12 40%

Algunas veces 18 60%

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez A. (2020) Grafico N° 3 Toma de decisiones

Analisis de Resultados:

El 40% manifiesta que algunas veces el jefe consulta a los subordinados antes
de tomar una decision importante, mientras que el 60% sefiala que algunas veces el
jefe consulta a los subordinados antes de tomar una decision importante.

En la toma de decisiones a los trabajadores o subordinados no son tomados en
cuenta en la consulta antes de ser tomada una decisién importante en el departamento

de Enfermeria. Es decir que el Departamento no estimula la participacion del personal
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en este proceso, lo que refleja que, en este Departamento, a un tipo de clima
autoritario explotador. Es aqui donde Likert citado por Chiavenato (2011), establece
que el clima mas favorable es el clima de participacion en grupo, y entre las
caracteristicas del mismo se establece que las decisiones estan diseminadas en toda la

organizacion

Variable: Clima Organizacional
Dimensién: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Toma de decisiones

items N°.-4 Puedo tomar decisiones mientras mi jefe se ausenta

Cuadro N° 8
Toma de decisiones

3 S

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca 07 23%
Nunca 23 7%
Total 30 100%

Méndez, A. (2020) Grafico N°4 Distribucion porcentajes nivel de Toma de decisiones

Anélisis de Resultados:

El 7% manifiesta que casi nunca pueden tomar decisiones mientras el jefe se
ausenta mientras el 23% sefiala que nunca puede tomar decisiones mientras el jefe se
ausenta. El resultado con mayor porcentaje referente a la autonomia para la toma de
decisiones es nunca, lo cual indica que no tienen autonomia para la toma de

decisiones.
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Por lo tanto, es necesario que los coordinadores se preocupen por involucrar a
los trabajadores en las decisiones vinculadas al trabajo, para mejorar los sentimientos
presentes en el clima laboral, puesto que los trabajadores no pueden participar en la
toma de decisiones cuando el jefe se ausenta.

Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Elementos del clima organizacional

Indicador: Trabajo en equipo

items N°5 El Departamento de Enfermeria promueve el trabajo en equipo
como estrategia para mejorar el clima organizacional entre su personal
Cuadro N° 9

Promocion del trabajo en Equipo

I

Siempre

Nunca Casi nunca

Casi siempre

algunas veces

Casi nunca 11 37%
Nunca 19 63%
Total 30 100%

Méndez, A (2020)
Grafico N° 5 Distribucion de porcentajes a nivel de
Promocion de trabajo en equipo

Anélisis de Resultados:

El 63% manifiesta que nunca el departamento de Enfermeria promueve el
trabajo en equipo como estrategia para mejorar el clima organizacional entre su
personal y el 37% afirma que casi nunca el departamento de Enfermeria promueve el
trabajo en equipo.

Este indicador de trabajo en equipo como estrategia para mejorar el clima
organizacional es muy importante entre el personal por lo que, la conformacion de
equipos de trabajos para el desarrollo organizacional, puesto que de esta manera se
distribuye el trabajo en diferentes equipos asi, no recaen las funciones en una sola
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persona o en el directivo, sino que se realiza un trabajo compartido y cooperativo,
logrando a su vez, la integracion de todos los miembros de la institucion. Es por ello
que los grupos de trabajo son tipos de interrelacion entre compafieros de un mismo
grupo y, también, de éstos con otros grupos de empleados.

Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Recompensa

Items N° 6 El Departamento de Enfermeria ha establecido como prioridad la

motivacion a traveés de estimulos y recompensas

Cuadro N° 10
Estimulos y recompensas

Casi Nunca Algunas veces
Siempre
Casi siempre
Algunas veces 12 40%
Casi nunca 18 60%
Nunca
Total 30 100%

Méndez, A. (2020)
Grafico N° 6 Estimulos y Recompensa

Analisis de Resultados:

El 60% manifiesta que casi nunca el Departamento de Enfermeria ha
establecido como prioridad la motivacion a través de estimulos y recompensas,
mientras que el 40% afirma que algunas veces el Departamento de Enfermeria ha
establecido como prioridad la motivacién a través de estimulos y recompensas.

Rodriguez (2010) comentan que hay que analizar lo que influye en el
rendimiento de las personas para determinar mediante su percepcion que dificultades
existen; de qué manera se les puede ayudar para mejorar. Uno de los aspectos es el

reconocimiento, herramienta que refuerza la relacion de la organizacién con sus
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trabajadores; debido a que toda persona siente la necesidad de ser valorada y
recompensada por su trabajo; aplicarlo no solo prolonga la permanencia de los

individuos, si no las buenas acciones y comportamientos dentro de ella.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Elementos del Clima Organizacional

Indicadores: Cooperacion

Items N° 7 Sus comparfieros de trabajo le brinda apoyo cuando Ud. Lo necesita

Cuadro N° 11
Apoyo de los compafieros

Algunas veces Naonca
Siempre

Siempre

Casi siempre

Algunas veces 20 67%

Casi nunca

Nunca 03 10%

Total 30 100%

Méndez, A. (2020) Grafico 7. Distribucidn de porcentajes a nivel de apoyo a
comparieros

Andlisis de Resultados:

El 67% considera que los compafieros de trabajo le brindan apoyo algunas
veces cuando se necesita, mientras que el 10% afirman que nunca brindan apoyo
cuando se necesita, y el 23% afirma que siempre recibe apoyo. Se evidencia
porcentajes significativos de que es necesario disefiar estrategias gerenciales que
ayuden a afianzar este elemento entre todo el personal y asi mejorar el clima
organizacional; que para Robbins (1999), el compafierismo “implica prestar ayuda,

solidarizarse, acoger, no excluir, defender” (p. 105). Fortaleciendo el compafierismo
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se logran objetivos propuestos en las organizaciones y mejoran las relaciones

interpersonales entre los miembros de la misma.

Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Liderazgo

items N° 8 Su jefe inmediato, ;tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de
vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

Cuadro N° 12

Liderazgo
Casi Nunca Algunas Veces
v v
Siempre
Casi siempre

Algunas veces 07 23%
Casi nunca 23 7%

Nunca
Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

GraficoN°8 Distribucion porcentajes nivel de Liderazgo

Andlisis de Resultados:

El 23% manifiesta que casi nunca existe una actitud abierta del jefe respecto a
sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus
funciones, mientras que el 7% afirma que algunas veces existe una actitud abierta del
jefe respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a
cabo sus funciones y el jefe.

El liderazgo es otro elemento considerado por Likert como una variable

intermedia, se evidencia que la mayoria de los trabajadores piensan que no exista
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confianza entre superiores y subordinados. En el sistema de gerencia autoritario-
explotador que plantea Likert citado por Chiavenato (2011), sefiala que el supervisor
se encuentra alli sGlo para emitir directrices y el subordinado para acatarlas. Por ende,
no es usual observar en algunas organizaciones que forjan sus bases bajo este tipo de
sistemas, se demuestren situaciones de cordialidad entre jefes y empleados con
mucha frecuencia. Lo que conlleva que los jefes tengan un liderazgo rigido hacia sus
trabajadores, lo que lleva a demostrar que este Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti se estaria presentando segun la Teoria de Likert, a un tipo

de clima autoritario explotador.

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Elementos del Clima Organizacional
Indicador: Comunicacion

items N° 9 La relacion con sus compaiieros y jefes es agradable y facilita la
convivencia

Cuadro N°13
Comunicacion

Algunas veces asi siempre SiempreO

Siempre 15
Casi siempre 06 20%
Algunas veces 09 30%
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%
Grafico N°9 distribucidn de porcentajes a nivel de

comunicacion

Méndez, A. (2020)
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Andlisis de Resultados:

El 50% de los encuestados opinan que siempre la relacion con sus comparieros
y jefes es agradable y facilita la convivencia, mientras que el 20% afirman que casi
siempre la relacion con sus comparfieros y jefes es agradable y facilita la convivencia
y el 30% sefiala que algunas veces la relacién con sus compafieros y jefes es

agradable y facilita la convivencia

La mayoria de los trabajadores opinan que la comunicacion interna que se
maneja dentro del Departamento de Enfermeria es buena ya que, es por medio de
correos electrénicos, memorandum, oficios y verbalmente, mientras tanto el resto de
trabajadores opinaron que se les hace facil opinar y expresarse facilmente porque

tienen una relacion agradable con sus demas comparieros.

La comunicacion es importante dentro de una organizacion ya que depende
que se desarrollen todas las tareas y proyectos implementados. Si es deficiente
pueden obtenerse resultados desastrosos y baja productividad, por lo que, el objetivo
principal de la comunicacion es hacer que la informacion circule dentro de la
institucion y desde afuera hacia el interior y viceversa. Para que la comunicacion sea
efectiva las personas necesitan ser pacientes, empaticos y sobre todo entender que no
solo es hablar sino también escuchar a las demas que intentan enviar el mensaje, asi

mismo se convierte en bidireccional.
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Variable: Clima Organizacional

Dimension: Elementos del Clima Organizacional

Indicador: Comunicacion

Items N° 10-Dispone el Departamento de Enfermeria Tecnologia que permita

acceder a la informacion requerida relacionada con el desarrollo de la activid

Cuadro N° 14

Comunicacion y Tecnologia Algunas Veces casisiempre

Siempre

Casi siempre 12 40%

Algunas veces 18 60%

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez A. (2020) Grafico N°10 Distribucién de porcentajes a nivel de
Tecnologia

Anélisis de Resultados:

El 60% o de los encuestados afirman que algunas veces disponen de
tecnologia que permita y pueden acceder a la informacion requerida relacionada con
el desarrollo de la actividad, y el 40% afirma que casi siempre disponen de tecnologia
que permita acceder a la informacion requerida relacionada con el desarrollo de la
actividad, lo cual denota la necesidad de mejorar la tecnologia en la adquisicion de
equipos de manera de trasmitir informacién oportuna y confiable. EI ambiente
laboral ejerce una particular influencia en las actividades laborales para ejercerla de

manera eficiente y eficaz
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Andlisis del Objetivo especifico N-2, referente Factores del Clima
Organizacional presentes en el desempefio laboral del personal en el
Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Municipio Barinas
Estado Barinas

Variable: Clima Organizacional

Dimension Factores del Clima Organizacional

Indicador: Estructura

Items 11. ¢ Asumen el cumplimiento de sus funciones seguin las normas
establecidas en el Departamento de Enfermeria?

Cuadro N° 15
Cumplimiento de las normas

Siempre

Casi siempre 27 90%

Algunas veces

Casi nunca
Nunca 03 10%
Total 30 100%

Grafico N° 11 Cumplimiento de las normas

Méndez, A. (2020)

Andlisis de Resultados:

De acuerdo a la informacion del item N° 11, el 90% de los encuestados
cumple las normas establecidas, mientras que el 10% manifestaron que casi siempre,
asumen el cumplimiento de sus funciones a las normas. Al respecto Ramirez (2015)
sefiala que se constituyen normas y procedimientos practicos, Gtiles para facilitar y
perfeccionar la accién cuando se requiere trabajar desde una logica en la que los
participantes deben construir conjuntamente, posturas, opiniones, reflexiones, modos
de pensar, entre otros, de una tematica o problematica que se esta abordando.

Diferentes metas requieren diferentes estructuras para poder realizarlos, incluye
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determinar la forma de agrupar las actividades y los recursos, el cual facilita la

organizacion.

Variable: Clima Organizacional
Dimension Factores del Clima Organizacional
Indicador: Responsabilidad

Items 12. Conozco las responsabilidades y funciones de mis compafieros de trabajo

Cuadro N°16
Responsabilidad

Algunas Veces casisiempre

v

Siempre

Casi siempre 19 64%

Algunas veces 11 36%

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez A (2020) Grafico N°12 Responsabilidad

Anélisis de Resultados:

El 64% afirma que casi siempre conocen las responsabilidades y funciones de
los compafieros de trabajo, mientras que el 36% mencionan que algunas veces
conocen las responsabilidades y funciones de los compafieros de trabajo,

Este aspecto necesariamente la responsabilidad va ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion con el

tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores
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Variable: Clima Organizacional
Dimensién: Factores del Clima Organizacional
Indicador: Recompensa

Items 13. Ha recibido recompensa por su experiencia laboral

Cuadro N°17

Recompensa Siempre Algunas
Vec¢
Siempre 21 0% |
Casi siempre
Algunas veces 09 30%
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

Grafico N° 13 Distribucion de porcentajes a nivel de
De experiencia laboral y Recompensa

Analisis de Resultado

Los encuestados en el item N°8, expresaron en 70% por ciento que siempre
que ha recibido recompensa por su experiencia laboral, y solo 30% por ciento indicé
que algunas veces. De alli, que Hernandez (2016), sefiala que el recompensa es
la accion y efecto de reconocer algo, a alguien, a los otros o de reconocerse, por ello,
las recompensas laborales es aquella retroalimentacién positiva que realiza un
empleador o una empresa, para demostrar que el trabajo realizado por uno o varios de
sus trabajadores ha sido recompensado en virtud del aporte que éste realizo a la
empresa, con lo cual se lograron ciertos objetivos planteados en su plan de trabajo.

Es asi como una persona puede ser condecorada por las labores efectuadas y

su elevado desempefio en las funciones que ejerce dentro de un ambito laboral. Este


https://www.significados.com/retroalimentacion-positiva-y-negativa/
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indicador muestra si los empleados sienten alguna gratitud hacia la institucion; si

existen posibilidades de promocion e inclusive, un desarrollo de carrera dentro de

ella; todo este sentir, da como resultado el orgullo por pertenecer a la organizacion

Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Factores del clima organizacional

Indicador: Relaciones Interpersonales

items N° 14 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros

de mi equipo de trabajo del departamento

Cuadro N°18

Relaciones Interpersonales

_

Siempre 16 54%
Casi siempre 11 36%
Algunas veces
Casi nunca
Nunca 03 10%
Total 30 100%

Relaciones interpersonales

Méndez, A. (2020)

Andlisis de Resultados:

Casi siempre Nunca Siempre

Grafico N°14 distribucion de porcentajes a nivel de

En el item N°14se puede observar que 54% del personal afirman que

siempre las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros del

equipo de trabajo del departamento de Enfermeria, lo cual indica que se relacionan

favorablemente con sus comparfieros de trabajo; 36% menciond que casi siempre las

relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros del equipo de

trabajo del departamento; por otro lado podemos observar que el 10% opina que

nunca relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros del
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equipo de trabajo del departamento de Enfermeria, seglin ellos no existe una
relacién con sus compafieros y jefes directos, aunque son pocos los individuos con
esta percepcion, se recomienda utilizar mayor acercamiento hacia los empleados para
conocer las inquietudes y resolver posibles conflictos que existan entre los
comparieros de trabajo.

La relacion interpersonal segin Mejia, Gonzélez y Nava (2012) considera que
“es una interaccion reciproca entre dos o mas personas” Es por ello que las relaciones
interpersonales en las empresas, es un tema muy esencial que debe estar inculcada
desde la parte gerencial hasta cada uno de los empleados que brindan su talento
humano para generar valor y satisfaccion tanto a la empresa como a ellos mismos,
acompafiada con la comunicacion, ya que esta se presenta en toda la direccion de una
empresa y las actividades en las que se enfoca la organizacion tienen un lineamiento

gerencial en busca de resultados 6ptimos.
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Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Factores del clima organizacional

Indicador: Desafio

items 15 Son competitivos, respecto a los demas Departamentos?

Cuadro N° 19
Competencia

Algunas Veces Casi Siempre

v

Siempre

Casi siempre 19 64%

Algunas veces 11 36%

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez A (2020)
Grafico N°15 porcentajes a nivel de Desafio

Andlisis de Resultados:

Los encuestados en el item N°15, manifestaron que el 64% casi siempre son
osados y competitivos, respecto a las demas Departamentos, mientras que el que 36%
indica que algunas veces son osados y competitivos con los demas departamentos de
la institucion, Por ello el desafio corresponde al sentimiento que tienen los miembros
de la organizacion acerca de las actividades que impone el trabajo. En la medida en
que la organizacion debe promover la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr

los objetivos propuestos.
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Dimension: Factores del Clima Organizacional

Indicadores: Compafierismo

Items N°16 Sus comparieros de trabajo le brinda apoyo cuando Ud. Lo necesita

Cuadro N°20
Compafierismo

Algunas Veces Nunca

Siem 0 &

Siempre 07 23%
Casi siempre
Algunas veces 20 67%
Casi nunca
Nunca 03 10%
Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

compafierismo

Andlisis de Resultados:

Gréfico N°16 Distribucion de porcentajes a nivel

El 67% considera que los compafieros de trabajo le brindan apoyo algunas

veces cuando se necesita mientras que el 10% afirman que nunca brindan apoyo

cuando se necesita, y el 23% afirma que siempre recibe apoyo. Se evidencia

porcentajes significativos de que es necesario disefiar estrategias gerenciales que

ayuden a afianzar este elemento entre todo el personal y asi mejorar el clima

organizacional; que para Robbins (1999), el compafierismo “implica prestar ayuda,

solidarizarse, acoger, no excluir, defender” (p. 105). Fortaleciendo el compafierismo

se logran objetivos propuestos en las organizaciones y mejoran las relaciones

interpersonales entre los miembros de la misma.
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Variable: Clima Organizacional
Dimensién: Factores del clima organizacional

Indicador: Estandares

Item N° 17 Cumplo con los estandares de desempefio y/o rendimiento
Cuadro N°21

Estandares

Cosislempre.~—~—~ Sempre

&

Siempre

Casi siempre 02 18%

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez, A. (2020) Grafico N° 17 Estandares

Analisis de Resultados:

El 82 % afirma que siempre cumple con los estandares de desempefio y/o
rendimiento mientras que el 18% sefiala que casi siempre cumple con los estandares
de desempefio y/o rendimiento. Los Estandares es la percepcion de los miembros
acerca del énfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento, se
establece un pardmetro o patron que indica su alcance y cumplimiento. En la medida
que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan
ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo

percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad.
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Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Factores del clima organizacional

Indicador: Conflicto

Items 18 Considera que el trabajo en equipo es un método eficaz para resolver
problemas

Cuadro N° 22

Equipo de trabajo y Conflicto

Algunas veces  Casisiempre
Siempre *
Casi siempre 21 70%
Algunas veces 09 30%
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

Grafico N°18. Distribucién de porcentajes a
Nivel de equipos trabajo y conflicto

Andlisis de Resultado

Los trabajadores en el item N°18 manifestaron en 70% casi siempre considera
que el trabajo en equipo es un método eficaz para resolver problemas de trabajo, y un
30% indica que algunas veces trabajo en equipo es un método eficaz para resolver
problemas de trabajo. Donde se evidencia que un porcentaje alto de los encuestados
casi siempre realiza el trabajo en equipo con su jefe y compafieros de labores porque
segun Hernandez (2016), mejores habilidades y aumentara ain mas su relevancia en
el futuro. Ademas, trabajar en equipo es una de las mejores maneras de fomentar un

buen clima laboral.

Por ello, la persona debe de adaptarse al trabajo en equipo que le rodea

durante el trabajo para enfrentar y solucionar problema.
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Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores del clima organizacional

Indicador: Identidad

Items 19. ;Se siente orgulloso de pertenecer al Departamento de Enfermeria?

Cuadro N° 23
Identidad

Algunas Veces Siempre

Siempre 21 70%

Casi siempre

Algunas veces 09 30%

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

Grafico N° 19 Distribucién de porcentajes a nivel de
Identidad

Analisis de Resultado

En el item N° 18, el 70% por ciento de los trabajadores, indicé que siempre se
siente orgulloso de pertenecer al Departamento de enfermeria al equipo de trabajo de
Enfermeria. Mientras que un 30% por ciento de ellos, indican que algunas veces.
Toda esta conformacion evidencia que es importante que la valoracion profesional es
pieza capital en la valoracion de la capacidad laboral en el trabajo; Segin Duque
(2015) sefiala que identidad organizacional en términos generales, miembros
perciben, sienten y piensan acerca de la organizacion. La identidad personal va ligada
a un sentido de pertenencia a distintos grupos socio-culturales con los que
consideramos que compartimos caracteristicas en comun. La identidad organizacional
descansa en una combinacion de procesos cognitivos, esquemas interpretativos,
estructuras de conocimientos, entendimientos compartidos, afectos y valores

comunes.
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Variable: Factores del Clima Organizacional

Dimension: Factores que favorecen el clima organizacional

Indicador: Motivacion

Items N°20 Se siente motivado para desarrollar las diferentes actividades
inherentes al cargo que desempefia

Cuadro N° 24
Motivacion

Algunas vecev siempre

v

Siempre 02 7%

Casi siempre

Algunas veces 28 93%

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Grafico N°20 Distribucion porcentajes nivel de motivacion
Méndez, A. (2020)

Analisis de Resultados:

Las respuestas del items N° 23 refleja que el 93 % de los encuestados algunas
veces se siente motivado para desarrollar las diferentes actividades inherentes al
cargo que desempefia que permite realizar las actividades, y 7% por ciento que
siempre, lo que deja en evidencia por parte de los trabajadores que el clima
organizacional es una parte fundamental en el ambiente laboral de los puestos de
trabajo. Segiin Woolfolk (2006), la define como “un estado interno que activa, dirige
y mantiene el comportamiento”. Se puede deducir que la motivacion son todos
aquellos factores que de una u otra manera van a intervenir para mantener, conservar,
inducir y estimular la conducta de las personas para lograr las metas propuestas en

una organizacion.
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Variable: Factores de Clima Organizacional

Dimension: Factores que favorecen el clima organizacional

Indicador: Productividad

Items N° 21 Se evalGa los planes establecidos durante los procesos de

servicios del Departamento de Enfermeria para conocer el grado de avance
o de cumplimiento de las actividades

Cuadro N°25
Productividad

Casi Siempre

Siempre 21 60%

Casi siempre 09 40%

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

Gréfico N° 21 Distribucién de porcentajes
productividad

Analisis de Resultados:

En el cuadro se puede observar que el 60 % de los trabajadores manifiestan
que siempre se evalla los planes establecidos durante los procesos de servicios del
Departamento de Enfermeria para conocer el grado de avance o de cumplimiento de
las actividades para lograr la productividad laboral, seguido de un 40% que
manifiestan que casi siempre se evalla los planes establecidos durante los procesos
de servicios del Departamento de Enfermeria para conocer el grado de avance o de
cumplimiento de las actividades

Para Bateman y otros (2004) La intencidn de trabajar para alcanzar una meta
es una importante fuente de motivacion en el trabajo. En diversos estudios del
establecimiento de metas se ha demostrado la superioridad de las metas especificas y

desafiantes como fuerzas motivadoras. Las metas especificas y dificiles generan un
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nivel de produccién mas alto que la meta tan general de haga lo mejor que pueda. La

especificidad misma de la meta actiia como un estimulo interno.

Variable: Factores del Clima Organizacional
Dimension: Factores que favorecen el clima organizacional
Indicador: Logro

Items N°22. - Considera que contribuye al logro de los objetivos en el

Departamento de Enfermeria

Cuadro N°26
Logro

Casi siempre Siempre

Siempre 28 93%

Casi siempre 02 7%

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Méndez, A. (2020) Grafico N° 22 Distribucion de Porcentajes logro

Anélisis de Resultados:

Se evidencio a través del item N° 22, referido con qué frecuencia contribuye
al logro de los objetivos en el Departamento de Enfermeria donde un 93 % por ciento
indico que considera que contribuye al logro de los objetivos en el Departamento de
Enfermeria mientras que el 7% considera que casi siempre contribuye con el objetivo
en el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti. De acuerdo a los
resultados de la encuesta aplicada se pudo constatar que la contribucion para el logro
de objetivos en la institucion ha sido mediante la realizacién del trabajo, dandole
cumplimiento a las tareas, cumpliendo ¢rdenes, realizando las tareas con mucha
responsabilidad, con el rendimiento y aporte de ideas, siendo muy positivo, ayudando

al colectivo, por la motorizacion de acciones y tareas.
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Locke (1979). Sefiala que las personas deciden conscientemente unas metas y esta
decision es un elemento central de la motivacion laboral. Para Bateman y otros
(2004) La intencién de trabajar para alcanzar una meta es una importante fuente de
motivacion en el trabajo. En diversos estudios del establecimiento de metas se ha
demostrado la superioridad de las metas especificas y desafiantes como fuerzas
motivadoras. Las metas especificas y dificiles generan un nivel de produccién mas
alto que la meta tan general de hacer lo mejor que pueda. La especificidad misma de

la meta actlia como un estimulo interno.

Variable: Factores del Clima Organizacional

Dimension: Factores que afectan el clima organizacional

Indicador: Ausentismo laboral

Items 23. Existen programas de motivacion en los empleados para disminuir el

ausentismo laboral.

Cuadro N°27

Ausentismo laboral

Nunca Siempre Algunas
Veces

Siempre 02 7%
Casi siempre

Algunas veces 25 83%
Casi nunca

Nunca 03 10%

Total 30 100%

Méndez A. (2020) Grafico N°23 Distribucion de Porcentajes a nivel

Ausentismo laboral

Andlisis de Resultados:

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta dimension se evidencio que el, 83%
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por ciento de los trabajadores manifestd que algunas veces existen programas de
motivacién en los empleados para disminuir el ausentismo laboral, el 37% por ciento
afirma que nunca existen programas de motivacién en los empleados para disminuir
el ausentismo laboral, y 7% por ciento sefialan que siempre existen programas de

motivacién en los empleados para disminuir el ausentismo laboral.

Variable: Elementos de Clima Organizacional

Dimension: Factores que favorecen el clima organizacional
Indicador: Rotacion de Personal

Items N°24.Se realiza con frecuencia la rotacion del personal en el

Departamento de Enfermeria

Cuadro N°28
Frecuencia de Rotacién de Personal

QMQ Cas ij]'unca Sq,'e —.

Siempre 02 7%

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca 28 93%
Nunca
Total 30 100%
Méndez, A. (2020) Grafico N°24 Distribucién de Porcentajes a nivel

Rotacion laboral
Andlisis de Resultados

Se evidencio a través del item N° 24, referido con qué frecuencia se realiza la
rotacion del personal en el departamento de Enfermeria donde un 93% de los
encuestados manifestd que casi nunca y un 7% indico que siempre. Por lo tanto,
Pinilla (2016) que entre las causas de una alta rotacion en una empresa se incluyen la
falta de comunicacion entre el personal y la gerencia, la falta de recursos y apoyo
dentro de la organizacion para los empleados, una asignacion no balanceada de las
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tareas y responsabilidades, la falta de un entrenamiento apropiado y un ambiente de
trabajo no deseable.

Variable: Factores de Clima Organizacional
Dimension: Factores que favorecen el clima organizacional
Indicador: Afiliacién

Items 25. ;Se considera parte integral del equipo de trabajo del Departamento de
Enfermeria?

Cuadro N° 29

Afiliacion

Siempre Algunas veces

-

Siempre 28 93%

Casi siempre

Algunas veces 02 %
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Méndez, A. (2020)

GraficoN°25 Distribucién de porcentajes a nivel de
Afiliaciéon

Andlisis de Resultados

En el item N° 25, 93% por ciento de los trabajadores, indicd que siempre se
considera parte integral del equipo de trabajo del Departamento de Enfermeria.
Mientras que un 7% por ciento de ellos, indican que algunas veces. Toda esta
conformacion evidencia que es importante que la valoracion profesional es pieza

capital en la valoracién de la capacidad laboral en el trabajo; es decir que nuestro
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sistema de valoracion de la capacidad/incapacidad laboral es esencialmente laboral o
profesional, se valoran las limitaciones funcionales u orgénicas en relacién de su
caracter limitante respecto de las funciones que su trabajo o el trabajo en general
requiere, si bien la situacién de capacidad o aptitud no estd definida en nuestro

sistema.

Segun, Pardo (2014), La valoracién de la profesién, del trabajo, de la
ocupacion, y de las tareas en el procedimiento de valoracién de la capacidad laboral
en materia de seguridad social. Asi mismo sefiala este autor la valoracion de las
aptitudes o capacidades laborales requeridas por el trabajo necesita establecer un
sistema comun y una actualizacion y definicion de las aptitudes a valorar, y del

concepto de profesion, ocupacion, trabajo y tareas.
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Andlisis del Objetivo Especifico N°3, referente Estrategias Organizacionales
para la optimizacion del clima del personal en el Departamento de Enfermeria
del Hospital Dr. Luis Razetti Municipio Barinas Estado Barinas.

Variable: Estrategias Gerenciales

Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Planificacion

¢ Items N°26 Existen en el Departamento de Enfermeria una planificacion de las
Actividades diarias?

Cuadro N° 30
Planificacion actividades Diarias

Casi siempre Siempre

M

I

Siempre 28 84%

Casi siempre 02 6%

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Grafico N°26 Distribucion de porcentajes a nivel
de Actividades Diarias
Méndez A. (2020)

Analisis de Resultados:

El 84% manifiestan que siempre existen en el departamento de Enfermeria
una planificacion de las Actividades diarias, mientras que el 6% manifiestan que casi
siempre existe planificacion de las actividades diarias.

Hoy en dia, el lugar de trabajo es considerado el segundo hogar de los
trabajadores ya que, regularmente se invierten mas de ocho horas diarias conviviendo
con los comparieros de trabajo, y puesto que orientar el trabajo hacia objetivos claros,

la planificacion de actividades diarias permite trabajar con disciplina, por lo que una
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desorganizacion interna se refleja claramente en los servicios afecta también a los
usuarios. La imagen que proyecta el departamento de enfermeria hacia la
organizacion es importante pues esta la va a favorecer durante la toma decisiones de
las autoridades y la sustentacion de proyectos. En los Gltimos afios la imagen del
departamento de enfermeria ha decaido y, dado los ultimos cambios producidos, es el

momento crucial para realzarla.

Variable: Estrategias Gerenciales
Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Planificacion

Items N°27. - Existe plan estratégico anual

Cuadro N°31
Plan estratégico Anual

Casi siempre Siempre

_

Siempre 25 83%

Casi siempre 05 17%

Algunas veces

Casi nunca
Nunca
Total 30 100%
Grafico N° 27 Distribucion de porcentaje
Méndez A. (2020) Plan Estratégico anual de personal calificado

Andlisis de resultados:

El 83% manifiestan que siempre existe el plan estratégico anual, el cual es el
Plan estratégico anual (POAN) mientras que el 17% manifiestan que casi siempre
existe plan estratégico anual que casi siempre no se cumplen todas las metas

establecidas.
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Segun Carrall (1994) expone que la planificacion estratégica es la relacion de
la organizacién con su entorno, el ser un medio de comunicacién entre las partes que
componen la organizacion, es decir es el proceso de mediante el cual la organizacion
define la mision, vision objetivos y estrategias sobre la base de su entorno ya sea
directo o indirecto con la participacion del personal. en todos los niveles de la
organizacion.

La Planificacion Estratégica, es una herramienta de gestién que permite apoyar la
toma de decisiones de las organizaciones en torno al quehacer actual y al camino que
deben recorrer en el futuro para adecuarse a los cambios y a las demandas que les
impone el entorno y lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y

Servicios que se proveen.

Variable: Estrategias Gerenciales

Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Organizacion

Items N°28- Cuentan con el personal calificado de acuerdo a las funciones que se

realizan.

Cuadro N° 32
Personal Calificado

Casisiempre  Algunasveces Siempre
Siempre 14 &
Casi siempre 11 37%
Algunas veces 05 18%
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Méndez A. (2020) Grafico N° 28 Distribucion de porcentajes a nivel
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Analisis de resultados:

El 45% de los encuestados respondié  siempre cuentan con un capital
humano con conocimientos suficientes para atender las responsabilidades asignadas,
mientras que el 37% de los encuestados contestaron que casi siempre cuentan con un
capital humano con conocimientos suficientes, y el 18% manifest6 que algunas veces.

El capital humano es la base esencial de toda organizacion, y las acciones que
se realicen repercuten de forma positiva 0 negativa en los procesos, por ello la
evaluacion periodica de los procesos y responsabilidades indispensables, es muy
importante y debe monitorearse constantemente.

Variable: Estrategias Gerenciales

Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Organizacion

items N° 29 - Cuentan con manuales de procedimientos o funciones vigentes en los
puestos de trabajo

Cuadro N°33
Manuales de procedimientos

Algunas veces Casi
siempre

Siempre
Casi siempre 27 90%
Algunas 03 10%
veces
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%
Grafico N° 29 Distribucion de porcentajes

nivel Manuales y procedimientos
Méndez, A. (2020)
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El 90% respondieron que siempre cuentan con manuales de procedimientos y

un 10% menciona que algunas veces cuenta con manuales de procedimientos.

Para Stoner & Wankel (1990) una de las fases del proceso administrativo es la

etapa de la organizacion. Organizar: es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo,

la autoridad y los recursos entre los miembros de una organizacion, de tal manera que

estos puedan alcanzar las metas de la organizacion.

Podemos afirmar que, la Organizacién Laboral se necesita fortalecerla

estableciendo una mejor cultura organizacional donde los trabajadores estén

comprometidos con la visibn y mision esto fortaleceria mejor el nivel de

comunicacion entre areas de trabajo y mejoraria el crecimiento institucional.

Variable: Estrategias Gerenciales
Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Direccion

items N° 30 La Direccién promueve una cultura evaluativa al desempefio

laboral
Cuadro N°34

Siempre

Evaluacion de Desempefio

Casi siempre

03

10%

Algunas
veces

Casi nunca

Nunca

Total

30

100%

Méndez, A. (2020)

Casi Siempre

Sie mpi

Grafico N°30 Distribucién de
Desempefio

porcentajes

a nivel



96

Andlisis de Resultados:

El 90% de los encuestados afirmaron que siempre la Direccion promueve una
cultura evaluativa al desempefio laboral mientras que el 10% expusieron que casi
siempre la Direccion promueve una cultura evaluativa al desempefio laboral se
realizan por mérito al desempefio laboral y se realizan evaluacién de desempefio a los

trabajadores.

Variable: Estrategias Gerenciales

Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Direccion

items N° 31. - Los Directivos de la Institucion incentiva al personal de

Enfermeria para que desempefie sus labores de manera eficiente

Cuadro N°35

Direccion

Casi nunca Siegpre
Algunas

_

Siempre 05
Casi siempre
Algunas veces 14 45%
Casi nunca 11 37%
Nunca
Total 30 100%
Méndez, A. (2020) Grafico N°31 Distribucion de porcentajes a nivel

Direccién
Analisis de Resultados:
El 45 % de los consultados en las encuestadas mencionan que algunas veces
los Directivos de la Institucion incentiva al personal de Enfermeria para que

desempefie sus labores de manera eficiente mientras que el 37% afirman que casi
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nunca Directivos de la Institucion incentiva al personal de Enfermeria para que
desempefie sus labores de manera eficiente y el 18% mencionan que siempre los
Directivos de la Institucion incentiva al personal de Enfermeria para que desempefie
sus labores de manera eficiente

Para Stoner & Wankel (1990), la funcion Direccién es el elemento de la
administracion en el que se logra la realizacion efectiva de lo planeado, por medio de
la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones. La Direccién es la mas

importante y desafiante de todas las funciones administrativas.

Variable: Estrategias Gerenciales

Dimension: Rol Gerencial

Indicador: Control

items N° 32. - El Departamento de Enfermeria se preocupa porque se cumpla
estrictamente con el horario de trabajo

Cuadro N° 36
Control Horario de trabajo

Siempre 30 100%

Casi siempre

Algunas
veces

Casi nunca

Nunca

Total 30 100%

Grafico N°32 Distribucion de porcentajes a
nivel cumplimiento del Horario de trabajo
Méndez, A. (2020)
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Anélisis de Resultado:

El 100% de los encuestados afirman que el Departamento de enfermeria los
trabajadores y trabajadoras son conscientes de la importancia que tiene el cumplir las
actividades propuestas en el tiempo determinado, respetan y cumplen los horarios de
trabajo méas aun si tienen en cuenta, que son medidos por su efectividad en el tiempo
y no por la cantidad que a él le dediquen. Chiavenato (2001), manifiesta que la
funcién de control “busca asegurar que los resultados obtenidos en un determinado
momento se ajusten a las exigencias de los planes”. EI control permite, ademas,
evaluar el desenvolvimiento de los actores participantes en las actividades planteadas.
Lo anterior se considera que en este indicador de control tiene una fortaleza que le
permitira alinear esfuerzos para combatir errores que se generan al interior del
Departamento de Enfermeria y que hace que hoy existan dificultades en el clima

laboral.
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Variable: Estrategias Gerenciales
Dimensién: Rol Gerencial
Indicador: Control

Items N°33. - La existencia de reglamento interno del personal permite el
control

Cuadro N°37
Reglamento interno

Casi siempre
Siempre
Siempre 18 60%
Casi siempre 12 40%
Algunas
veces
Casi nunca
Nunca
Total 30 100%

Grafico N° 33 Reglamento Interno
Méndez, A. (20209

Analisis de Resultados:

El 60% de los encuestados manifiesta que siempre la existencia de reglamento
interno del personal permite el control mientras que el 40% afirma que casi siempre
la existencia de reglamento interno del personal permite el control

Para Stoner & Wankel (1990), la funcion de control se define como el proceso
de vigilar las actividades que aseguren que se estdn cumpliendo como fueron
planificadas y corrigiendo cualquier desviacion significativa. Esta, por ser la ultima
fase, va a orientar de manera que si hubo alguna accion que no lleno las expectativas
para mejorar o0 buscar otras estrategias y herramientas o la inclusion de nuevas ideas

en otras actividades futuras.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Profundizar en el estudio del Clima Organizacional es la clave para la
optimizacién de las actitudes de los trabajadores, esto contribuye a reforzar el proceso
en la efectividad y salud interna de la organizacion; ya que los climas
organizacionales tensos influyen en la desercion del personal calificado de la
organizacion hacia otras fuentes de trabajo. EIl conocimiento aportado con la presente
investigacion podra aumentar las posibilidades de que el personal del Departamento
de Enfermeria cumpla el objetivo de lograr la optimizacion del clima organizacional.

A partir del estudio realizado se puede concluir que:

Teniendo en cuenta que la calidad del clima organizacional es relevante para el
desempefio laboral, se destaca que todos los esfuerzos por mejorar la vida laboral
fomentan en el empleado el sentido de pertenencia lo que a su vez constituye la
posibilidad para mejorar las actividades institucionales.

Esto requiere que los esfuerzos sean a largo plazo y con un compromiso
constante de los directivos de la institucion. Al analizar el Departamento de
Enfermeria concluimos que los factores del Clima Organizacional son: La buena
relacion entre compafieros, el interés o preocupacion del Departamento por sus
trabajadores, actualizacion de las normas segun los cambios internos y externos del
departamento, el adecuado nivel de exigencia que ayuda a los trabajadores a aprender
nuevas habilidades, el sentirse valorado por el puesto de trabajo que ocupa, el
continuo desarrollo de estrategias, la motivacion a sus trabajadores al tomar
decisiones, la integracion de los trabajadores haciéndolos sentir en un ambiente de
confianza donde se sientan orgullosos de pertenecer al Departamento de Enfermeria

del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas.
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La percepcion del clima organizacional Departamento de Enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti Barinas los empleados expresan sentirse inconformes con la
falta de reconocimiento de parte de la institucion. Con respecto a todos los factores
estudiados, a la dejan en evidencia que el Departamento en estudio posee un clima
organizacional medianamente estable. Se debiera aplicar estas estrategias en el
establecimiento de un clima Organizacional grato y 6ptimo para la realizacion de las
laboras cotidianas y asi se genere una mayor productividad y servicios para la

institucién, de tal manera se logren tantos los objetivos personales y organizacionales.

Recomendaciones

Con relacion a las conclusiones mencionadas anteriormente, se considera
conveniente, implementar estrategias Organizacionales para optimizar el clima
Organizacional en el Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti
Barinas, la cual representa para la institucion una salida viable para proporcionar las
herramientas necesarias para la induccion del personal del Departamento de
Enfermeria

En el componente de toma de decisiones se recomienda mejorar aquella toma
decisiones que se hace sin consultar con el jefe, particularmente se le debe otorgar
mayor grado de responsabilidad al empleado, y elevar la autonomia que dispone, para
que el jefe no esté en todo momento pendiente de los aspectos operativos del
departamento; esto no implica delegar toda la responsabilidad al empleado, sino mas
bien, hacer eficiente la administracion.

En el caso de las relaciones interpersonales, es imprescindible mejorar la
forma en la que participan los empleados en las actividades de sociales y deportivas.
Para esto el Departamento de Enfermeria debe conocer mas a fondo a los empleados,
y proponer espacios donde interactien, se forjen o se fortalezcan vinculos de
compafierismo y amistad, de tal manera que mas adelante esto se logre reflejar en
mejorias del clima organizacion, y a partir de ello, en el desempefio laboral.

Llevar a cabo talleres o charlas en las que se les dé a conocer a los empleados

los estandares o procedimientos que dispone el Hospital Dr. Luis Razetti para evaluar



102

su desempefio, de modo tal que se tome conciencia de su importancia y del
mecanismo de evaluacion.

Esto lograria su capacitacion a través de cursos y, en general, mayor
formacion que les permita explotar sus potencialidades, para que mas adelante esto se
refleje en el desempefio laboral.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Estrategias para la optimizacion del clima organizacional en la relacién con el
desempefio laboral de los trabajadores del Departamento de Enfermeria del Hospital
Dr. Luis Razetti, Municipio Barinas Estado Barinas.

Presentacion de la Propuesta

El presente proyecto de investigacion surge para optimizar el clima
organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti del
Municipio Barinas Estado Barinas, mediante estrategias. Para el Departamento de
enfermeria es de especial atencion este proyecto, teniendo en cuenta que se otorgan
los recursos econdmicos suficientes para la ejecucion de las actividades, asi como la
infraestructura fisica y tecnoldgica.

Para el sector publico, el clima organizacional se define como la percepcion
que el empleado tiene de que sus necesidades sociales estan siendo satisfechas y que
esta gozando del sentimiento de la labor cumplida. “El clima organizacional también
refleja la historia de las luchas internas y externas, los tipos de gente que la
organizacion atrae, sus propios procesos laborales, su planta fisica, las formas de
comunicaciéon y cémo se ejerce la autoridad dentro del sistema”(Vidal, 2014),
actualmente las organizaciones publicas deben preocuparse por mantener un clima
organizacional que no afecte a las actividades laborales a través del bienestar personal
de los trabajadores, por ello es importante contar con una estructura agradable y una

remuneracion acorde a las funciones y responsabilidades asignadas.
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Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Proponer un plan que orienten la implementacion de estrategias para optimizar
el clima organizacional de la relacion con el desempefio laboral de los trabajadores en
el Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, Municipio Barinas

Estado Barinas.

Obijetivos Especificos

- Fomentar un estilo de direccion democratico (participativo) a través del
reconocimiento a los empleados

- Influir en la motivacion de los empleados para generar confianza en pro de una
mejor comunicacion interna.

- Mejorar el nivel de productividad de todas las areas

Justificacion

El clima organizacional dia con dia cobra importancia, ya que a través de
diversos estudios se ha determinado que el mismo influye de forma positiva o
negativa en la productividad y/o en el servicio que presta una institucion, es por ello
que las estrategias para optimizar el clima organizacional de los trabajadores en el
Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti del Municipio Barinas
Estado Barinas, no pueden dejar de lado el impacto del ambiente laboral en el
servicio que prestan los trabajadores a sus usuarios y usuarias.

De alli, que el clima organizacional éptimo se convierte en un factor positivo
para toda organizacion, ya que un trabajador motivado se desenvuelve
adecuadamente en su puesto de trabajo, lo que incide en el alcance de las metas de la
empresa o institucion; donde el ambiente de una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el

personal y las condiciones que ofrece la institucién a sus trabajadores conforman el
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clima organizacional. Chiavenato (2012), indica que el clima organizacional “es el
ambiente interno que viven los empleados en una organizacion. EI mismo est&
compuesto por relaciones interpersonales, trato entre compafieros de trabajo, jefe y
subordinados”.

Para el presente estudio, se tuvo como objetivo elaborar una propuesta de un
plan de estrategias para optimizar el clima organizacional que permita promover un
ambiente laboral adecuado, para que los trabajadores y trabajadoras se sientan
satisfechos en su puesto de trabajo.

Fundamentacion

En la actualidad los expertos y profesionales de la gestion del talento humano,
coinciden en que es de vital importancia para las instituciones generar un clima
laboral sano, en el cual los trabajadores se sientan comodos Yy fidelizados de forma
que se logre mas productividad y mas compromiso en brindar un servicio de
excelencia

Por ello, que el Clima Organizacional afecta a procesos organizacionales y
psicoldgicos, e influye en la productividad, en la satisfaccion laboral y en el bienestar
de los trabajadores. De acuerdo a las orientaciones del tema en estudio, se hace
necesario proponer un plan que orienten la implementacion de estrategias para
optimizar el clima organizacional en el Departamento de enfermeria del Hospital Dr.
Luis Razetti Barinas Estado Barinas que permita promover un ambiente laboral
adecuado. Se puede abordar como una medida maltiple de los atributos
organizacionales y la medida perceptiva de los atributos individuales, que hace
referencia a los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y que
afecta la percepcion de clima (James & Jones, 1974, citados por (Brunet, 1992),

constituyendo asi un enfoque integral.
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Estructura de la Propuesta

La estructura de la propuesta se presenta como una alternativa de construir
una atmosfera agradable en la estructura interna del Departamento de enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti, viable para dar respuestas a de los trabajadores en cuanto
al Clima Organizacional que el cual permitir4 que el mismo tenga las herramientas
necesarias para aplicar dentro del trabajo o puesto; en este sentido, el plan que
orienten la implementacién de estrategias para mejorar el clima organizacional de la
relacién con el desempefio laboral de los trabajadores

De acuerdo a lo anterior, se requiere de la participacion de los trabajadores en
del Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti, los cuales seran los
actores participes de la ejecucion de la propuesta; que considera las siguientes fases:
Fase | Diagnostico; Fase Il: Disefio de la propuesta, Fase Ill: Evaluacion; Fase IV:
Factibilidad.

Fase | Diagnostico

Esta fase, es una investigacion de tipo diagnostica que se realiza con el objeto
de conocer, caracterizar, describir y/o detectar las posibles causa, consecuencia y/o
problematicas en una determinada realidad y se caracteriza por indagar en el contexto
en donde posiblemente se implementacion de estrategias para optimizar el clima
organizacional, que permita promover un ambiente laboral adecuado, para que los
trabajadores se sientan satisfechos en su puesto de trabajo, en funcién al:
conocimiento y dominio por parte de los trabajadores de la tematica que se abordara,
empleando estrategias.

En tal sentido, Herndndez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2010), expresan
que “El diagndstico es una reconstruccion del objeto de estudio y tiene por finalidad,
detectar situaciones donde se ponga de manifiesto la necesidad de realizarlo”. Es por
ello que en esta fase de la investigacion se realizd un diagndstico de la situacion,
tomando en consideracion el contexto publico al cual estaran dirigido los trabajadores
del Departamento de enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas Estado

Barinas.
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Revision documental de diferentes bibliografias relacionadas (impresa y/o
digital).Luego, Revision bibliografica y documental, necesaria para el analisis de las
fuentes documentales a consultar, referidas. A partir de la observacién documental,
como punto de partida en el anélisis de las fuentes documentales, mediante la lectura
general de textos. Para luego mediante el analisis los datos obtenidos identificar las
partes y componentes que caracteriza el problema planteado.

Fase 11 Disefio de la Propuesta

Una vez realizada la prueba de diagndstico, se comenzd a la realizacion del
proponer un plan que orienten la implementacién de estrategias para optimizar el
clima organizacional. Donde la elaboracion de un plan que oriente la
implementacion de estrategias debe partir de una idea inicial que favorezca el clima
organizacional. “Esta idea inicial debe contener el qué se quiere trabajar (material y
nivel) y el como trabajar (estrategia), estos elementos se iran concretando a medida
que el disefio funcional sea trabajado” (Marqués, 2017).

Asimismo, para la administracion de la propuesta que estd orientado a
beneficiar de manera directa a los trabajadores del Departamento de enfermeria del
Hospital Dr. Luis Razetti Barinas, la de implementar estas estrategias para optimizar
el clima organizacional, que permita promover un ambiente laboral adecuado, para
que los trabajadores se sientan satisfechos en su puesto de trabajo; a través de
charlas, mesa de trabajo, talleres de motivacion y reconocimiento que incluya
promover el aumento de la participacion de los empleados, una politica vy
procedimiento de incentivos y reconocimientos, como capacitar a los jefes y
directores para que conozcan estrategias que permitan implementar actividades que
fomenten la conformacion de grupos de trabajo.

Se puede decir, que la propuesta tiene factibilidad operacional, dado que la
misma en primera instancia, trae consigo una formacion y enriquecimiento de los
conocimientos de los trabajadores. ElI Departamento de enfermeria debe buscar
facilitar a sus empleados un trabajo satisfactorio, creando en los trabajadores

estrategias, lo que conllevaria a lograr una transformacion del individuo.
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Fase I11. Evaluacion

En esta fase fue muy positiva para el desarrollo de esta investigacion, la cual
permitié identificar claramente el problema de estudio y la importancia de resolverlo
través de una propuesta que cumpla con los objetivos y necesidades de la institucion
motivo de estudio. Se pudo recopilar la informacion de la poblacién de una manera
adecuada, lo que facilito el planteamiento de objetivos orientada a la satisfaccion de
los requerimientos. En esta evaluacion se propone lo siguiente:
- A nivel organizacional que se implementen cursos, talleres de capacitacion al
personal en forma gratuita y obligatoria, y poder brindar una buena atencién al
usuario.
-Practicar técnicas para la integracion de los trabajadores con la institucion: Logrando
que tanto las relaciones establecidas entre la direccion y el personal, como lo son la
satisfaccion en el trabajo y las oportunidades de progreso del trabajador, sean
desarrolladas y mantenidas, conciliando los intereses de ambas partes.
-Disefiar Actividades para fortalecimiento del equipo de trabajo, ya que estas ayudan
a los empleados y miembros de una misma organizacion a conocerse mejor y trabajar
de forma més eficiente.
Fase IV: Factibilidad

Luego de haber realizado la fase de evaluacion, se procede a realizar un
estudio de factibilidad donde se comprueban aquellos elementos esenciales que
permitan el desarrollo el plan para optimizar el clima organizacional del
Departamento de Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti del Municipio Barinas en
el Estado Barinas. Con el propdsito de garantizar la efectividad de la presente
propuesta a continuacion se dan a conocer los elementos que la hacen factible:
Factibilidad Econémica

La planificacion del proyecto se puede ejecutar debido a que el Ministerio del

Poder Popular Para la Salud (MPPPS) como ente rector se asigna a la Direccion de
Salud del Estado Barinas las cuales son distribuidas al Hospital Dr. Luis Razetti

Barinas tiene asignadas partidas presupuestarias las siguientes partidas
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presupuestarias:4.02.00.00.00  Materiales y suministros 4.03.00.00.00  Servicio
no personales 4.04.00.00.00  Activos

Se refirié a la posibilidad real de ejecucion de la propuesta, en términos del
grado de disponibilidad de recursos humanos, infraestructura, econémicos,
materiales, equipos y otros. El estudio de factibilidad permitié determinar si los
recursos y la tecnologia para el disefio y la ejecucion de la propuesta estan
disponibles, es decir, que no existe impedimento alguno en la obtencion de insumos
necesarios y demostrar que econémica y/o socialmente se puede lograr beneficios con
su aplicacion. reglamentada en las leyes y en la normativa laboral de la institucion.
Factibilidad técnica

Se evidencia la viabilidad de la propuesta por cuanto se podra disponer del
espacio, constituido por aulas de la extension de la Universidad de los Andes provista
de una excelencia iluminacion y ambientacion ventilacion, asi como el mobiliario que
permitira la estancia de los empleados se cuenta con suministro de equipos video
beam, televisor, equipo de computacidn, pizarra acrilica, entre otros.
Factibilidad Institucional

Al respecto el Hospital Dr. Luis Razetti existen profesionales Administrativos
tanto en el Departamento de Enfermeria y en los diferentes Departamento de este
Hospital e instituciones tales como el Instituto Nacional Educativa Socialista
(INCES) para desarrollar planes de estrategia en donde se puede abordar las tematicas
y por ende las leyes de la Republica Bolivariana de Venezuela contemplada en sus
diferentes articulos.

A continuacion, se presentan el plan de la propuesta y el correspondiente

presupuesto del plan conformado por las partidas y sub-partidas presupuestarias para

llevar a cabo la propuesta:
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Cuadro N°39
Propuesta Objetivo Especifico N° 2

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ESTRATEGIA

ACTIVIDADES

RECURSOS

TIEMPO

-Fomentar un estilo de
direccién democratico
(participativo) a través del
reconocimiento a los
empleados

Taller de motivacion y
reconocimiento que
incluya promover el
aumento de la
participacion de los
empleados

Implementar la
practica de
actividades para
reconocer el trabajo
de la gente como:
Juicio respecto del
rendimiento
Ascensos
Empoderamiento.

- Los
reconocimientos
deben ser
especialmente en
publico y de ser
posible ir
acompafiados de un
premio, como por
ejemplo tiempo
libre, bonificaciones,
capacitacién entre
otros, a fin de
motivar a todos los
empleados.

-Promover la
participacion de los
empleados en la
generacion de ideas
motivadoras.

Material :
Video beam
Marcadores

Léapices

Humanos:
Director,

jefes ,

trabajadores

4 horas

-Influir en la motivacion de
los empleados para generar
confianza en pro de una

mejor comunicacion interna

Disefiar una politica y
procedimiento de
incentivos

Implementar
compensaciones,
Bonificaciones y
premios.

-Implementar
actividades de
bienestar para los
empleados (equipos de
deportes, integracion
de las familias de los
empleados a través de

Material:
Marcadores

Lapices

Humanos:
jefesy

4 horas
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deportes) trabajadores
- Organizar carteleras
informativas
Méndez A. (2020)
Cuadro N°40
Propuesta Objetivo Especifico N° 2
OBJETIVOS ESPECIFICOS | ESTRATEGIA ACTIVIDADES RECURSOS [ TIEMPO
Disefiar politicas de Garantizar el derecho del | Material : 4 horas
promocién y lead la P g
desarrollo humano emplcado a la Fromocion Video Beam
y Ascenso dentro del
Departamento mediante el | Marcadores
--Mejorar el nivel de reconocimiento de sus o
Lapices

productividad de las &reas para
promover el sentido de
pertenencia

méritos y calificaciones.

Brindar igualdad de
oportunidades a todos los
empleados que cumplan
con los requisitos
establecidos para
participar en el concurso
respectivo.

Establecer las actividades
de promocion y desarrollo

Presentar el plan de
desarrollo para aprobacién
de la gerencia.

motivadoras.

Humanos: jefe
y

Trabajadores.

Méndez A. (2020)




Cuadro N°41 Presupuesto
PARTIDAS PRESUPUESTARIA 2021
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PARTIDAS GN ESP SBE DENOMINACION MONTO
BS
402 00 00 00 MATERIALES, SUMINISTROS Y | 2.09000,00
MERCANCIAS
402 01 00 00 Productos alimenticios y agropecuarios 665000,00
402 01 01 00 Alimentos y bebidas para personas 54500.00
402 05 00 00 Productos papel y carton e impresos 45000,00
402 05 07 00 Productos de papel y carton para | 45000.00
impresion
402 06 00 00 Productos quimicos y derivados 600000,00
402 06 03 00 Tinta pintura y colorantes 50000,00
402 10 00 00 Productos varios y Utiles diversos 80000.00
402 10 05 00 Utiles de escritorio oficina y materiales | 600000,00
de instruccion
402 10 08 00 Materiales de equipo de computacion 200000.00
403 00 00 00 SERVICIOS NO PERSONALES 690000,00
403 10 00 00 Servicio de capacitacion y | 585000,00
Adiestramiento
404 00 00 00 ACTIVOS 585000,00
404 07 00 00 Equipos cientificos y de laboratorio 2000000,00
404 07 02 00 Equipo de Enseflanza deporte y | 2000000,00
recreacion
TOTAL 4.580000,00

Méndez A. (2020)
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ANEXOS



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA EDUCACION

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
EZEQUIEL ZAMORA

VICERRECTORADO ACADEMICO
DIRECCION DE INVESTIGACION Y POSTGRADO BARINAS

Respetado (a) trabajador (a);

La presente encuesta es parte de una investigacion que tiene por finalidad
Proponer Estrategias para optimizar el clima organizacional en el Departamento de
Enfermeria del Hospital Dr. Luis Razetti Barinas.

La encuesta es totalmente confidencial y anonima, por lo cual le
agradeceremos ser los mas sincero posible. EIl siguiente cuestionario permitira
realizar un andlisis de la situacion actual del Departamento de enfermeria en relacion
al clima organizacional, en base a esto se determinaran aspectos que puedan lograr
un mejor ambiente de trabajo y relaciones efectivas.

Instrucciones:

Lea atentamente y marque con una (X) en el casillero de su preferencia del
item correspondiente en cada casilla indicando: Siempre, Casi Siempre, Algunas
veces, Casi Nunca, Nunca. Se agradece la mayor sinceridad al dar sus respuestas,

porque de ello depende el éxito de esta investigacion.



NO FIRME ESTE CUESTIONARIO, EL PROPOSITO, ES MANTENER EL

ANONIMATO

Encuesta

ITEMS ALTERNATIVAS

CS

1.- Estd usted satisfecho con las labores que realiza en la institucion

AV

CN

2.--¢Cumple con sus responsabilidades encomendadas del Departamento?

3.--éSu jefe consulta a los subordinados antes de tomar una decisiéon importante?

4.- .-é Puedo tomar decisiones mientras mi jefe se ausenta

5.- ¢El Departamento de Enfermeria promueve el trabajo en equipo como estrategia para mejorar el clima
organizacional entre su personal

6.- El Departamento de Enfermeria ha establecido como prioridad la motivacidon a través de estimulosy
recompensas?

7.- éSus compafieros de trabajo le brinda apoyo cuando Ud. Lo necesita?

8.- Su jefe inmediato, itiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones
respecto a coémo llevar a cabo sus funciones?

9.- .- Larelacién con sus compafieros y jefes es agradable y facilita la convivencia

10.- - Dispone el Departamento de Enfermeria Tecnologia que permita acceder a la informacion

11.- Asumen el cumplimiento de sus funciones segiin las normas establecidas en el Departamento de
Enfermeria

12.- .- Conozco las responsabilidades y funciones de mis compafieros de trabajo

13 Ha recibido recompensa por su experiencia laboral

14.- ¢ Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros de mi equipo de trabajo del
departamento

15.- Son competitivos, respecto a los demas Departamentos?

16.-.- Sus compafieros de trabajo le brinda apoyo cuando Ud. Lo necesita

17.- .- Cumplo con los estandares de desempefio y/o rendimiento

18.- Considera que el trabajo en equipo es un método eficaz para resolver problemas

19.- Se siente orgulloso de pertenecer al Departamento de Enfermeria

20.-. Se siente motivado para desarrollar las diferentes actividades inherentes al cargo que Desempefio

21.- Se evalta los planes establecidos durante los procesos de servicios del Departamento para
conocer el grado de avance o el cumplimiento de las actividades

22.- Existen programas de motivacion en los empleados para disminuir el ausentismo laboral
23.- Considera que contribuye al logro de los objetivos en el Departamento de Enfermeria

24.- - Se realiza con frecuencia la rotacion del personal en el Departamento de Enfermeria

25.- Se considera parte integral del equipo de trabajo del Departamento de Enfermeria?

26.- Existen en el Departamento de Enfermeria una planificacion de las Actividades diarias?

27.- Existe plan estratégico anual

28.- Cuentan con el personal calificado de acuerdo a las funciones que se realizan

29.- Cuentan con manuales de procedimientos o funciones vigentes en los puestos de trabajo

30.- .- La Direccion promueve una cultura evaluativa al desempefio laboral

31. Los Directivos institucidn incentiva al personal de Enfermeria para que desempefie sus labores de manera
eficiente

32.-Se cumple estrictamente con el horario de trabajo

33.- .- La existencia de reglamento interno del personal permite el control
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TABULACION

CATEGORIAS

ITEMS SIEMPRE | CASISIEMPRE | ALGUNASV ECES | CASINUNCA | NUNCA

FR |FA |FR |FA |[FR |FA FR |FA FR |FA
1 0 |0 1 3% 29 | 97% 0 |0 | 0 |0
2 0 |0 0 |0 21 | 55% 09 | 45% 0 |0
3 0 |0 12 | 40% 18 | 60% 0 |0 0 |0
4 0 |0 0 |0 0|0 07 | 23% 23 | 77%
5 0 |0 0 |0 0|0 11 | 37% 19 | 63%
6 0 |0 0 |0 12 | 40% 18 | 60% 0 |0
7 07 | 23% 0 |0 20 | 67% 0 |0 03 | 10%
8 0 |0 0 |0 07 | 23% 23 | 77% 0 |0
9 15 | 50% 06 | 20% 09 | 30% 0 |0 0 |0
10 0 |0 12 | 40% 18 | 60% 0 |0 0 |0
11 27 | 90% 0 |0 0|0 0 |0 03 | 10%
12 0 |0 19 | 64% 11 | 36% 0 |0 0 |0
13 21 | 70% 0 |0 09 | 30% 0 |0 0 |0
14 16 | 54% 11 | 36% 0|0 0 |0 03 | 10%
15 0 |0 19 | 64% 11 | 36% 0 |0 0 |0
16 07 | 23% 0 |0 20 | 67% 0 |0 03 | 10%
17 28 | 82% 02 | 18% 0|0 0 |0 0 |0
18 0 |0 21 | 70% 09 | 30% 0 |0 0 |0
19 21 | 70% 0 |0 07 | 30% 0 |o 0 |0
20 02 | 7% 0 |0 28 | 93% 0 |o 0 |0
21 21 | 60% 09 | 40% 0|0 0 |o 0 |0
22 28 | 93% 02 | 7% 0|0 0 |o 0 |0
23 02 | 7% 0 |0 25 | 83% 0 |o 03 | 10%
24 02 | 7% 0|0 0|0 28 | 93% 0 |0
25 28 | 93% 0|0 02 | 7% 0 |o 0 |0
26 28 | 93% 02 | 6% 0|0 0 |o 0 |0
27 25 | 83% 05 | 17% 0|0 0 |o 0 |0
28 14 | 45% 11 | 37% 05 | 18% 0 |o 0 |0
29 27 | 90% 0 ]o 03 | 10% 0 |o 0 |0
30 27 | 90% 03 | 10% 0|0 0 |o 0 |0
31 05 | 18% 0 |0 14 | 45% 11 | 37% 0 |0
32 30 | 100% 0|0 0|0 0 |0 0 |0
33 18 | 60% 12 | 40% 0|0 0 |0 0 |0




