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RESUMEN

La importancia de la presente investigacion radica en que el clima organizacional
integra todos los componentes de una institucién, como son la personalidad de la
misma y en consecuencia afecta el funcionamiento de los miembros y el
comportamiento de los mismos puede ser medido, ya que incide en las diferentes
actividades que realizan. El objetivo general de la presente investigacion fue
determinar el impacto del clima organizacional como estrategia para el desempeio
efectivo del talento humano. Caso: Departamento de administracion de la Alcaldia
del Municipio Auténomo San Carlos, estado Cojedes. En relacion a la metodologia se
utiliz6 el tipo de investigacion descriptiva, con disefio de campo, la muestra empleada
fue no probabilistica representada por diez (10) sujetos, tomando la encuesta como
técnica de recoleccion de datos, a través de la aplicacion de un cuestionario
contentivo de dieciséis (16) items, tipo escala de Likert y el método estadistico Alpha
Cronbach, obteniéndose una confiabilidad prueba piloto 0.73 y la encuesta completa
de 0,82. Los resultados obtenidos indican que el setenta por ciento (70%) de los
funcionarios administrativos poseen buena disposicion para el cumplimiento de las
actividades cotidianas pero solo el veinte por ciento (20%) ha sido recompensado con
la promocion de cargos. Se concluye que el clima organizacional debe ser fortalecido
hacia las relaciones interpersonales entre los trabajadores y patronos permiten
fomentar el buen funcionamiento del departamento de administraciéon como estudio.

Palabras Claves: clima organizacional, desempeiio efectivo, talento humano.
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ABSTRACT

The importance of this research is that the organizational environment integrates all
components of an institution, such as personality of it and consequently affects the
functioning of the members and the behavior of these can be measured, as it affects
the different activities they perform. The overall objective of this research was to
determine the impact of organizational climate as a strategy for the effective
performance of human talent. Case: Management Department of the Autonomous
Municipality Mayor San Carlos, Cojedes state. The type of descriptive research was
used, with field design in relation to the methodology employed sample was not
random represented by ten (10) subjects taking the survey and data collection
technique, through a questionnaire contention sixteen (16) items, Likert-type scale
and Cronbach Alpha statistical method, obtaining a driver with 0.73 reliability testing
and comprehensive survey of 0.82. The results indicate that seventy percent (70%) of
administrative officers have willingness to fulfill daily activities but only twenty
percent (20%) has been rewarded with promotion of objections. It is concluded that
organizational climate should be strengthened to relationships between workers and
employers would foster the proper functioning of the department of administration
and study.

Keywords: organizational climate, effective performance, human talent.



INTRODUCCION

El talento humano estd por encima de los demads recursos y bien puede decidir el
éxito o el fracaso de una organizacion. Es por ello, que la organizacién que cuente
con el personal idéneo en el lugar apropiado y en el momento oportuno, serd una
organizacién competitiva.En este sentido, las organizaciones deben evaluar
continuamente sus necesidades en materia de talento humano, comparandolas con los
planes y objetivos actualizados. La planeacion de los Recursos Humanos (RRHH)
trata de establecer la armonia entre los RRHH disponibles y las necesidades de la
organizacion, aqui radica la importancia del reclutamiento y seleccion de personal.

Motivado a que de la accidn eficaz de estas actividades dependerd el éxito de la
organizacion; si bien es cierto que existen fallas en las instituciones publicas, estos
males se han afianzado en los gobiernos locales, debido a que permiten mayor
posibilidad de interferencia partidista que limita la capacidad de gestion y el buen
desenvolvimiento de la labor administrativa.

Actualmente, la administracién es considerada como eje central de las diferentes
actividades que se realizan en una sociedad como son los factores de produccién, y en
forma especial las relaciones con los factores humanos y mecdnicos. El objeto
especial, es obtener por medio de una utilizacion racional de estos factores una
produccion optima. De acuerdo a su definicion, la administracion es el conjunto de
reglas para lograr la maxima eficiencia en las formas de estructurar y manejar un
organismo. Al afirmar que la administracion se da en todo organismo, como los
esfuerzos para lograr determinados fines comunes; es de alli que se consideran
organismos sociales una empresa, escuela, universidad, entre otros.

Cabe destacar, que en virtud de que no puede concebirse la creacién de un
organismo sin objetivos que lograr, sin recursos que administrar, se comprenderd mas
ampliamente la importancia que tiene la administracién como proceso. Por otra parte,
los tiempos cambian, los valores evolucionan rdpidamente y los recursos se vuelven

escasos, es cada vez mas importante comprender los factores que influyen sobre el



rendimiento de los individuos en el trabajo, el rendimiento, la productividad y las
satisfacciones.

De alli pues, el clima de trabajo constituye la personalidad de una Organizacién
debido a que el mismo estd formado por una multitud de dimensiones que le dan su
configuracion global. En efecto, frecuentemente se reconoce que el clima condiciona
el comportamiento de un individuo, aun cuando las determinantes sean dificiles de
identificar.Desde esta perspectiva, se plantea este estudio, el cual tiene como objetivo
general determinar el impacto del clima organizacional en el desempefio del talento
humano que labora en el departamento de administracion de la Alcaldia del
Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Esta investigacion se estructura de la siguiente manera: En el capitulo I, se
describe el planteamiento del problema, se justifica la investigacion, se determina el
objetivo general y los objetivos especificos. El capitulo II, denominado marco tedrico,
se describe los antecedentes de la investigacion, las teorias que sustentan el estudio,
bases legales, definicion de términos y la operacionalizacion de las variables. El
siguiente apartado, capitulo III, describe el marco metodolégico de la investigacion,
refiere el tipo y disefio de la misma, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos
para la recoleccion de datos, la validez y confiabilidad del instrumento y las técnicas
de andlisis de la informacién. Seguidamente, se presenta el capitulo IV, con la
representacion y andlisis de los resultados. Aunado a ello se destaca el capitulo V,
proyectando las conclusiones y recomendaciones de esta buisqueda. Finalmente, se
resefian las Referencias Bibliograficas consultadas y los debidos anexos que soportan

esta investigacion.



CAPITULO I
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En las ultimas décadas, la administracion cientifica ha volcado su interés en
elestudio de teorias gerenciales que permitan el reconocimiento del trabajador como
ser humano y en consecuencia el fortalecimiento de sus aspectos intrinsecos como
factorfundamental de motivacién y desarrollo profesional. Dentro de este orden de
ideas, han surgido en este 4mbito los trabajos sobre clima organizacional y por ende
clima laboral, con el objetivo principal de conocer las percepciones que posee el
activohumano acerca de su entorno.

Es importante sefialar, que el concepto de Clima Organizacional, de acuerdo con
Concalves (2000) “permite explicar y comprender la conducta de la organizacién
evaluando las caracteristicas de las personas, su consideracion, su respeto, su espiritu
de trabajo, motivacion, asi como el espiritu de cooperacion y otros aspectos
relacionados con la calidad de vida Organizacional” (p 34).

De igual manera, los administradores de las distintas organizaciones deben
reflexionar acerca de la importancia de los grupos, como se relacionan unos con otros
y la medida en que trabajan mancomunadamente para lograr los fines propuestos por
las organizaciones, asi se satisfacen las necesidades individuales de sus trabajadores.
Considerando los grupos, se conocerd como es en si la organizacién, cudles son sus
problemas, y cudles son los aspectos que tienen un buen funcionamiento.

Dentro de este contexto, Stephen (2009), destaca la relevancia del nivel de la
comunicacion interpersonal y la sefiala como “la necesidad de comunicacidn, las
interacciones en el trabajo, el estimulo que recibe el trabajador a través de las
evaluaciones formales, la importancia de lo que produce; asi mismo, la confianza,
amistad en el entorno y las relaciones” (p.68). En efecto, todo ello integrado a la
estructura ocupacional dentro de la complejidad organizacional; de alli pues, el

administrador de talento humano en la organizacién debe lograr un acercamiento



riguroso para identificar el clima organizacional y utilizar su influencia para
amoldarlo y llevar a cabo los diferentes procesos para mejorarlo.

Desde esta perspectiva, Yunén (2007), sefala que:

Vivimos en un mundo cada vez mas cambiante; los cambios son continuos y los
ciclos de vida de productos, tecnologias y tendencias son cada vez mads cortos;
los sectores o industrias de ciclo rdpido (computadoras, software, servicios
financieros especializados) dominan la economia, quien se queda atras, quien
camina lento, queda fuera del juego en poco tiempo. (p.45)

Como si esto fuera poco, una gran parte del trabajo de hoy se basa sobre el
conocimiento: informacién puesta en accion; motivado a que, se estd dejando de
acotar de la era dela informacion y se comienza a aceptar que se estd en la era del
conocimiento. En este sentido, Yunén (ob.cit) acota que “en los paises desarrollados,
mads del 80% de la poblacién se desenvuelve en sectores y empleos donde el recurso
critico es el conocimiento” (p. 51).

También, este autor proyecta que en la Republica Dominicana, los sectores
relacionados con el trabajo basado en conocimiento son los de mayor crecimiento, y
los que cada vez estdn representando una mayor proporcién del Producto Interno
Bruto (PIB). Pero el conocimiento es perecedero; a medida que se avanza, a través de
ciclos de vida de industrias, productos, corrientes politicas y convicciones sociales,
asi cambia la necesidad de conocimiento para poder vivir y tener éxito a través de
esos cambios. Administrar el conocimiento se convierte en guardando las distancias,
algo asi como administrar un inventario: hay que saber mover el conocimiento (rotar
trabajadores, poniéndolo en préctica), desechar el conocimiento obsoleto, y adquirir
nuevo conocimiento que renueve el inventario, para preparase para nuevos ciclos y
nuevos tiempos.

Ante toda esta vordgine de cambios y olas cada vez més rdpidas, cada vez maés
cortas, surgen necesidades nuevas en los estilos y fundamentos de la administracion
de las empresas y de sus recursos humanos. Por ejemplo, se hace necesario fomentar
en el personal la capacidad de decision rdpida, sin burocracias, con un mayor nivel de

servicio; "asi surge la necesidad de “Empowerment” o facultamiento. Ademas, los



cambios externos requieren de cambios internos para que la organizaciéon no quede
desadaptada de su medio.

En este orden de ideas, es determinante preguntarse ;Cémo poder responder a
estos cambios? ;COmo poder evolucionar adecuadamente? ;Como estar preparados
antes de que los nuevos ciclos se aproximen atn mds? .Definitivamente, una de las
respuestas mds relevantes es, sencillamente, logrando que el talento humano
evolucione y se prepare continuamente; sin esta preparacion, no estaran listos para
enfrentar nuevos esquemas competitivos, nuevos paradigmas sociales, nuevas
preferencias de los consumidores.

Ademds, ;cOmo conseguir un cambio proactivo y adecuado si no a través del
desarrollo continuo del talento humano? La capacitacion, el entrenamiento, la
educacion, como forma de desaprender lo que estd en camino de obsolescencia y
adquirir nuevos conocimientos para el presente y el futuro, es el secreto esencial para
mantener la organizacion viva y flexible, exitosa, a través del tiempo. Se espera que
el personal crezca y se desarrolle, de forma que el negocio crezca. No es crecer en
numero sino, por el contrario, crecer en capacidad, para que el negocio crezca en
productividad y resultados.

Es asi como a partir de las politicas se pueden definir los procedimientos que
deben ser implantados para orientar el desempefio de las operaciones y actividades,
tomando en cuenta los objetivos de la organizacion; los cuales constituyen una
especie de plan permanente que sirven para orientar y guiar a las personas en la
ejecucion de sus tareas y objetivos dentro de la institucidn; tratan de dar consistencia
a la ejecucion de sus actividades; garantizan un tratamiento equitativo para todos los
participantes y tratamiento uniforme para todas las situaciones.

Sin embargo, son muchos los trabajadores a la orden de los municipios, que dia a
dia ven su multiplicacién inminente en contraposicién con la carga burocritica que
tanto dafio produce a cualquier administracién, encontrando con que no existen
fuentes actualizadas sobre los datos del personal y si existen son incompletas. En un
estudio realizado por Kelly (1993) citado por Deninson (1997), refleja que en

Venezuela, la mayoria del personal que labora en las alcaldias posee calificacion



insuficiente para las labores que debe desempefar, no tiene experiencia, ni los
requisitos exigidos por el cargo, hay exceso de personal; aunado a ello, no existe
sentido de pertenencia con la organizacién, lo que trae como consecuencia deslealtad
a la misma, indolencia y falta de mistica, indisciplina que se manifiesta en la
inasistencia al puesto de trabajo.

Continta senalando el autor antes citado, que la participacién de los partidos
politicos en Venezuela es una limitante en el desarrollo de la administracién
depersonal y por ende de la gestion Municipal, a cualquier nivel, también refiere que
los funcionarios y empleados tienen lealtad al partido pero no al cargo, ni a la
instituciéon donde se desempefian, la mayoria de los recursos humanos son
contratados para satisfacer compromisos o fines politicos. Al no existir registro,
control, reclutamiento, seleccion, clasificacion y valoracion de cargos es muy comuin
encontrar que los sueldos no guardan relacion con los cargos; en lugar de existir un
sistema de clasificacion de cargo, bien pudiera decirse que lo que prevalece es un
sistema de clasificacion de personas; de alli, que es muy dificil diferenciar el
rendimiento de un trabajador con respecto a otros y distinguir el personal capacitado
del que no lo esta.

Asi mismo, en observaciones realizadas en la Alcaldia del Municipio San Carlos,
se pudo constatar que esta organizacion, cuenta con una oficina de personal que se
ocupa de realizar actividades administrativas rutinarias de registros de personal y
tramites del mismo. Su participacion en la toma de decisiones, en cuanto a politicas a
implementar, creacién de cargos, incorporaciéon de personal, establecimiento de
sueldos y tareas a desempefiar, es muy limitada; existen manuales de cargos, pero no
son aplicados correctamente, motivado a que los mismos directivos de la Alcaldia no
cumplen con el perfil profesional como lo establece el manual; ademas cuenta con
una obsoleta ordenanza de personal.

De tal modo, que en el Departamento de Administraciéon de la Alcaldia del
Municipio Auténomo San Carlos, existe una desarticulacion entre los principios que
rigen las funciones directivas de la misma y un descenso en la comunicacion entre las

personas de los diferentes departamentos; este hecho genera una falta de



comunicacion efectiva entre los empleados; asi mismo puede producirse un desajuste
socioemocional debido a que esto obstaculiza la posibilidad de lograr el desempefio
eficiente de las actividades.

Tomando en consideracién lo antes expuesto, es necesario establecer altemativas
que permitan modificar el entorno en que opera la dindmica del Departamento de
Administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos, relaciondndolas
con las actitudes y compartimiento del personal. A fin de conocer un poco mas sobre
el funcionamiento de esta institucién se hace necesario dar respuesta a las siguientes
interrogantes: ;Coémo es el Comportamiento Organizacional del talento humano que
labora en el departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo
San Carlos Estado Cojedes? ;Existe motivacion para incrementar el rendimiento del
talento humano que labora en el departamento de administracion de la Alcaldia del
Municipio Auténomo San Carlos Estado Cojedes? ;Existe desempeiio efectivo del
talento humano que labora en el departamentode administracién de la Alcaldia del
Municipio Auténomo San Carlos Estado Cojedes? ;Qué estrategias pueden garantizar
un adecuado clima organizacional para el desempefio efectivo del talento humano que
labora en el departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo

San Carlos estado Cojedes?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General
Analizar el impacto del clima organizacional como estrategia para el desempeiio
efectivo del talento humano en el departamento de administracién de la Alcaldia del

Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Objetivo Especificos
Identificar el grado de motivacion para incrementar el rendimiento del talento
humano en el departamento de administracién de la Alcaldia del Municipio

Auténomo San Carlos estado Cojedes.



Describir el desempefio efectivo del talento humano en el departamento de
administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Evaluar el comportamiento organizacional para el desempeifio efectivo del talento
humano en el departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio
Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Proponer estrategias que garanticen un adecuado clima organizacional para el
desempefio efectivo del talento humano en el departamento de administracién de la

Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Justificacion de la Investigacion.

Analizar el impacto del clima organizacional como estrategia para el desempefio
efectivo del talento humano que labora en el Departamento de administracion de la
Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos, ubicada en San Carlos estado Cojedes,
reviste gran importancia debido a que el clima organizacional representa un concepto
global que integra todos los componentes de una organizacion.

Es decir, es la personalidad de la misma y en consecuencia, puede afectar el
funcionamiento de sus miembros y el comportamiento de los individuos puede ser
medido y los defectos sefialados. Es importante destacar, que de acuerdo al Plan
General de Investigacion de la UNELLEZ (2008-2012), esta investigacion se ubica
en el drea de las Ciencias Econdmicas y Sociales y en la linea de investigacion:
gerencia publica.

Por consiguiente, este estudio es un aporte al conocimiento debido a la relacién
existente entre el clima organizacional y las interacciones en el trabajo de la Alcaldia
que inciden en la comunicacion de las personas y la calidad de los mismos, por
cuanto, la naturaleza multidimensional del clima hacen que interactien numerosas
variables que dificilmente puedan aislarse unas de otras.

De la misma forma, los efectos del clima inciden en el desarrollo de las diferentes
actividades del departamento de Administracion; de alli que, cuando se busca
comprender y analizar el clima de una organizacion, es imposible estudiar

aisladamente las causas y sus efectos.



Por lo tanto, un estudio que analice el clima organizacional y el desempeno del
talento humano del personal que labora en el departamento de Administraciéon de la
Alcaldia del Municipio San Carlos del estado Cojedes, es relevante como aporte para
los hombres y mujeres que hacen vida en este departamento; debido a que, el clima
organizacional junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema altamente dindmico, con una
importante relacién en la determinacién de la cultura organizacional de una
institucion, entendiendo como cultura organizacional.

En este sentido, segun lo expresado por Concalves (ob.cit), “el patron general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacién”
(p-123).Esta cultura generalmente la establecen los mismos miembros que conforman
la organizacion; es asi como cl clima organizacional tiene una incidencia directa, ya
que las percepciones determinan las creencias, mitos, conductas y valores que forman
la cultura de la organizacion.

Es importante destacar, que el conocimiento de los factores que inciden en el
desempefio de los trabajadores es de particular interés, por cuanto permitird a los
directores establecer mecanismos de accion para que el talento humano
sedesenvuelva efectivamente. Aunado a ello, esta investigacion es un aporte en el
campo laboral, que contribuird para que los directivos asuman su rol como lideres y
tomen decisiones que los conduzcan a mejorar el clima de la organizacion mediante
establecimiento de fuentes de motivacién que lleven al trabajador a desenvolverse
satisfactoriamente.

En el ambito social, la investigaciéon serd de particular interés, por cuanto
permitird una relaciéon de trabajo interactivo, de colaboracion para asi lograr los
objetivos planteados. Del mismo modo, es preciso destacar que el estudio constituye
un aporte valioso que servird de antecedente para otras investigaciones qué deseen
profundizar en los aspectos relacionados con el clima organizacional, la satisfaccion
laboral y el talento humano, de igual manera permitira identificar debilidades
organizacionales, mediante la bisqueda de incongruencias entre el entorno,

estructura, procesos, sistemas y capital humano, destinado a orientar las acciones
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estratégicas al mejoramiento adecuado de la organizacion, al cumplimiento de sus
objetivos y demandas del medio.
Alcances

La presente investigacion se desarrolld en el dmbito del Departamento de
Administracion en la Alcaldia del Municipio San Carlos, estado Cojedes y servird de
referencia a otras instituciones publicas y privadas regionales o a nivel del pais que
presenten problemaéticas similares; en efecto, su proposito es hacer énfasis en el clima
organizacional y el desempefio del talento humano; es relevante acotar que la

realizacion de esta bisqueda estudio estuvo comprendida del afio 2009 hasta el 2012.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

El tema del clima organizacional ha sido desarrollado por diversos autores en la
actualidad, debido al interés de la administracién y la gerencia en los dltimos tiempos
por esta materia; por lo tanto, se exponen a continuacién algunas investigaciones que
sirven de antecedentes como andlisis al estudio que se presenta

Es de hacer notar, el estudio realizado por Contreras (2005) titulado: “Disefo de
un programa motivacional para el personal administrativo y obrero de la Facultad de
Ciencias de la Educacién de la Universidad de Carabobo” el cual se con el fin de
disefiar y aplicar un instrumento de recoleccién de informacién (cuestionario) y
utilizar una herramienta tan importante como es la entrevista a una muestra
probabilistica de ciento cincuenta personas; una vez procesados y analizados los
datos, se determind que el talento humano es altamente calificado y que existe
desmotivacion, descontento e insatisfaccion laboral en dicha facultad, si a este
recurso se le incentivara, se aprovecharan todas sus potencialidades, de alli pues que,
el clima organizacional y la motivacién guardan relacion con dicho estudio.

Dentro de este marco, se presenta la busqueda de Castafieda (2006) titulada
“Desarrollo de un programa de deteccién de necesidades de adiestramiento para el
Personal de la Direcciéon de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia” el cual
utilizé una metodologia de observacion directa y entrevista a una muestra censal
representada por veinte personas; en’ la investigacion se pretendio detectar las
necesidades de adiestramiento existente en dicho personal, por consiguiente el Clima
organizacional tiene que ver con la direccion de Recursos Humanos, debido a que se
encarga del manejo del personal y tiene que estar altamente calificado, incrementando
su valor en el trabajo y por lo tanto en la organizacion.

Se evidencia, la relacion entre este estudio y la investigacidn en proceso se debe

a que estan orientados hacia la motivaciéon laboral en una institucion publica para
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fortalecer el talento humano y conseguir el logro de los objetivos para proyectar las
actividades diarias en base a la atenciéon como funcionarios publicos.

Carvajal (2006) acota en su indagacion titulada “Programa de reclutamiento y
seleccion de personal para la Empresa DICOR, C.A.”donde se plantea la inexistencia
de orientacion sobre este aspecto tan importante de las organizaciones; aunado a ello,
su autor propone en la investigacion, disefiar un manual donde se clasifiquen los
candidatos elegibles potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos, segun los
requerimientos de personal que permitan asegurar la escogencia e ingreso de la
persona adecuada para el cargo adecuado, idéneo e identificado con el proposito de la
organizaciéon. Se utiliz6 una metodologia de diagndstico primario, mediante la
observacion directa y recoleccion de datos. Esta buisqueda guarda estrecha relacion
con la investigacion que se desarrolla, debido a que, el clima organizacional tiene que
ver con herramientas importantes como el reclutamiento y seleccion del personal para
captar el intelecto necesario para cada cargo en cualquier organizacion.

Igualmente, Bolivar (2007) realiz6 un trabajo con el titulo de: “Creacién de una
nueva direcciéon de Recursos Humanos Municipal” se basé en una investigacion
documental descriptiva y la técnica utilizada fue la observacion directa; este trabajo
realza la importancia de una direccién de recursos humanos que busque la excelencia
y donde se tome en cuenta la motivacion y desarrollo del talento humano; de esta
manera el clima organizacional se relaciona con todas las actividades asi como:
descripcion de los cargos, reclutamiento y seleccion, evaluacion del desempefio,
adiestramiento y desarrollo.

Aunado a ello, se hace necesario que la Direccion de Recursos Humanos
Municipal cambie y corresponda con un mayor interés hacia el trabajador como
persona y en lo referente a las relaciones con la organizacion; en otras palabras, que
el trabajador tenga objetivos comunes con los de la organizacion.

Las precitadas indagaciones se relaciona directamente con el estudio en proceso;
motivado a que, se trata de una nueva direccién de recursos humanos que destaca la
excelencia, motivacion y desarrollo del talento humano para un mejor desempefio

laboral de los trabajadores.
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Por otra parte, Veldsquez (2007) realiz6 una indagacion titulada: “Manual de
Normas y Procedimientos para la Evaluacion del Desempefio del Recurso Humano de
Holding Empresas Venecia”. En esta investigacion se utilizé la técnicas de
observacidn directa y cuestionario, por ser los mds ajustados; en efecto, surge como
una propuesta para organizar la actividad en esta empresa, motivado a que la carencia
de normas claras estdn produciendo pérdidas al personal calificado, desmotivacion,
adiestramiento mal dirigido y en general una baja productividad, de esta manera el
clima organizacional engloba al manual y procedimientos como una herramienta més
para la evaluacién del desempefio que permita valorar el rendimiento del recurso
humano de Holding empresas Venecia.

La relacion que existe del estudio precitado con la investigacion en procesoes
estrecha; debido a que, se pretende fortalecer la evaluacion del desempefio del
talento humano con la finalidad de valorar su rendimiento en la institucién objeto de
estudio; de alli pues, se realizan las tareas de manera mds expedita para mejorar el
logro de los objetivos de la alcaldia a nivel de servicios de los funcionarios hacia la
comunidad.

A juicio de Sudrez (2007), en su investigacidn realizada sobre: “Disefio de un
programa de mejoramiento profesional para el personal administrativo de PDVSA
Refineria el Palito”, dicha indagacién fue de tipo diagndstico donde se identifican,
describen y analizan las caracteristicas mds importantes de la organizacion, en la cual
se utiliz6 una metodologia documental y de campo, en virtud de que la mayor parte
de la investigacion reposaba en documentos de la empresa, los cuales fueron, objeto
de observacion directa, complementada por entrevista al personal que ejercefunciones
supervisoras.

Se desprende, que el clima organizacional se hace necesario y en este contexto se
realiza un programa de mejoramiento para cualquier organizacion; debido a que es
muyimportante y de alli se puede ampliar, desarrollar y perfeccionar al talento
humano para el crecimiento profesional en determinadas carreras; en efecto,

puedenser mas productivos y eficientes en los cargos que desempeflen en la
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organizacion;cabedestacar, que esta institucion pretende mantener su excelencia y
para ello, el personalque alli labora debe estar al nivel de los requerimientos actuales.

Es determinante la relacidn directa de esta investigacion con el estudio que se
realiza; debido a que PDVSA El Palito pretende mantenersu excelencia y para ello, su
talento humano debe poseer un excelente clima organizacional para trabajar en
equipo, realizar comunicacién efectiva; aunado a ello, poseer herramientas
gerenciales y administrativas estdndares para conseguir el logro de sus objetivos tan
importantes para el pais como es el combustible. También se debe sefialar que esta
organizacion ejemplo para los venezolanos sirvié de andlisis y guia para mejorar los
procesos indagados en la alcaldia la cual deberia estar al nivel de los requerimientos
de la organizacion precitada

Del mismo modo, Quintero (2008), realizO un estudio sobre: “Clima
Organizacional y su influencia en el personal administrativo de UNELLEZ VIPT”.
Metodoldgicamente se basé en una investigacidon cuantitativa, apoyada en una de
campo y descriptivo, con disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por
137 empleados fijos y contratados que laboran en la UNELLEZ del estado Cojedes.
Utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta, como instrumento el
cuestionario contentivo de 20 items, validindose a través del juicio de expertos,
midiendo la confiabilidad mediante el coeficiente estadistico Alfa de Cronbach, el
cual fue de 0.97, altamente confiable. Concluyé que en la UNELLEZ del estado
Cojedes considera agentes internos y externos que puedan afectar su planificacion, el
desempefio laboral y por ende el buen desarrollo de sus funciones.

La conclusién de este trabajo permite afirmar como aporte a esta investigacion
que la gerencia estratégica y su implementacion como herramienta permite optimizar
el desempefio y rendimiento laboral de funcionarios en instituciones de servicios
publicos, con el fin de fortalecer el desempeio, acciones o comportamientos
observados en los empleados y que solo su mejoramiento continuo optimiza el logro
de objetivos organizacionales.

En este sentido, Saray (2010), en una investigacion denominada: “Diagndstico

del Clima Organizacional y Estrategias de Intervencion Participativas para la
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Transformacién de la Organizaciéon en el Sector Publico Educativo” en Ia
Universidad de Chile; en efecto, su metodologia fue de tipo documental con nivel
descriptivo.

Este estudio aporté formas para intervenir en las organizaciones del sector publico
a través de la facilitacion, en una primera parte se analiza porque la trasformacion
organizacional del sector publico, como realizarlo a través de la cultura
organizacional y del clima organizacional, como intervenir en los diferentes niveles
de la institucion, cuando intervenir en el cambio de la cultura organizativa, cémo el
cambio en las estructuras mentales solo puede lograrse invirtiendo tiempo, recursos,
espacios de reflexionar con la participacién del talento humano.En el estudio se
mencionan las técnicas de intervencion utilizadas para lograr que el conocimiento que
reside en las memorias individuales y colectivas sea potencializadas en sus
trabajadores.

Se concluye, que en estas investigaciones a nivel internacional también existen
debilidades del clima organizacional en su interior y son parte del sector publico; de
alli pues, es necesario impulsar el aprendizaje individual y colectivo; también, debe
producirse la innovacién, la creatividad y la generaciéon de procesos de cambio,
haciendo posible directamente o indirectamente la transformacion de la sociedad. La
relacion con la investigacion que se realiza es fundamentada en el clima
organizacional en el sector publico, lo cual se justifica en el objetivo general que se
estd desarrollando.

Bases Teoéricas
Capital Humano y Capital Intelectual

Durante toda la era industrial, las organizaciones que tenian éxito eran aquellas
que incrementaban su capital financiero (convertido en edificios, fabricas, maquinas,
equipos, inversiones financieras) y hacian que creciera y se expandiera. La imagen de
éxitoorganizacional estaba representada por el tamafo de la organizacion y de sus
instalaciones fisicas, por el patrimonio contable y, sobre todo por la riquezafinanciera.

De acuerdo con Chiavenato (2007) quien expone que: “hoy las organizaciones

que tienen éxito son extremadamente Agiles e innovadoras y, por esta razén, no
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dependen de sutamafio” (p.89). En otras palabras, actualmente el que una
organizacion sea grande no significa que tenga éxito.En este sentido, existirdn
organizaciones pequeflas que logren un éxito enorme y que sean mds rentables que
otras organizaciones mds grandes. Igualmente, el teorizante precitado Chiavenato
(ob.cit), acota que esto se debe a la innovacion, que corresponde a “la capacidad de
una organizacion de proporcionar productos y servicios creativos e innovadores que
transforman a los demads productos y servicios en cosas obsoletas e indtiles” (p. 36).

En la era de la informacidn, el capital financiero deja de ser el recurso mads
importante de una organizacién; otros activos intangibles e invisibles toman
rapidamente su lugar relegdndolo a un plano secundario: el capital intelectual.Desde
esta perspectiva, el capital intelectual de la organizacién en opinién del autor antes
citado, esta constituido de activos intangibles tales como:

-Capital interno: comprende la estructura interna de la organizacion, conceptos,
modelos y sistemas administrativos y de computo. La estructura interna
y laspersonas constituyen lo que generalmente se conoce como
organizaciéon. La cultura o el espiritu Organizacional forman parte
integral de esta estructura interna.

-Capital externo: representa la estructura externa de la organizacién, es decir,
las relaciones con clientes y proveedores, asi como marcas, marcas
registradas, patentes y el prestigio de la empresa. El valor de estos
activos esté determinado por el grado de satisfaccion con que la empresa
soluciona los problemas de sus clientes.

-Capital humano: es el capital de gente, de talentos y de competencias. La
competencia de una persona es la capacidad de actuar en diversas
situaciones para crear activos, tanto tangibles como intangibles. No es
suficiente tener personas. Es necesaria una plataforma que sirva de base
y un clima que impulse a las personas y utilice los talentos existentes. El
capital humano se constituye bdsicamente por los talentos y
competencias de las personas. Por lo tanto, su utilizacion plena requiere
una estructura organizacional adecuada y una cultura democratica e
impulsora. (p. 62)

Motivacion y Clima Organizacional
El precursor de la investigacion moderna sobre la Motivacién en el trabajo, de
acuerdo con Escandén (1987), citado por Gonzélez (2007) proyecta a Elton Mayo.

Las experiencias de Mayo, son de gran interés, pues ayudan a comprender la

necesidad de la comunicacion en el dmbito empresarial, aparte de ser un punto vital
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en la historia del conocimiento del modo como el individuo se integra en la empresa.
Por otro lado, sus estudios ponen en marcha la escuela de relaciones humanas y la
dindmica de grupo, y suponen un andlisis profundo de la técnica de la entrevista.

De estas investigaciones se deduce la “afiliacion” por parte de los individuos que
integran la empresa. Las personas propenden a crear grupos informales, como
resultado de una necesidad apremiante de cooperacién y camaraderia ignorada,
disciplina y seguridad en el trabajo, influyendo en la productividad de la empresa.

Segun, refiere Escandon (1987) citado por Gonzalez (ob. cit.), que:” el directivo
tiene que aprender a despertar el interés de los individuos en el trabajo, tiene que
saber motivarlos” (p. 123). Lo mas destacable en sus investigaciones fue la definicion
del grupo social, en el que la posicion de cada sujeto respondia al modo de contribuir
a la vida del mismo y a sus objetivos, siendo dicha posicion dindmica, no fija.

Acotan, estos teorizantes, Escandén (1987) citado por Gonzdlez (ob. cit.) que:
Mayo concluyd, con cierto desdnimo, que la organizacion de la empresa, centrada

en la eficiencia y la productividad, frustraba la necesidad basica de afiliacion

del individuo. El hecho de que la empresa ignorase las necesidades humanas,
provocaba la apariciéon de dichos grupos informales, como recurso a la

anonimia (anulacion del yo), adoptando conductas no conformistas (p. 169).

De alli, que el presente estudio tiene su fundamento en dos teorias: la teorfa dela
atribucién y la teoria de Likert ambas analizadas por Escandén (1987) citado por
Gonzalez (ob. cit.), las cuales se describen a continuacién: “la teoria de la atribucién,
fue formulada para ofrecerexplicaciones de como se juzga a la gente” (p.181);
evidenciando, que se le da significado adeterminados comportamientos. En esencia, la
teoria propone que en la observacionde las acciones se trata de asociar con causas
internas y externas. Dicha determinacion se basa en tres factores: especificidad,
consenso y congruencia.

Las personas en general tienden a suponer que la conducta de los demds estd
controlada internamente, mientras se exagera el grado en que la de otros estd afectada
por causas internas. De hecho en la atribucién, es decir, en ese suponer de cosas

entorno a las acciones, se da una gran desviacion, de acuerdo con la manera en que

seinterprete la especificidad, el consenso y la consistencia de las acciones.
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La especificidad se refiere a comportamiento, es decir, asociados con situaciones
concretas, lo que se busca es establecer cudn comun o repetitiva es laconducta de
dicha circunstancia; si lo es, se tiende a la atribucién externa; si no loes, a la
atribucion interna.

Asi mismo, en la consistencia el observador procura establecer lo repetitivo de las
acciones del individuo, cuanto mdas coherente sea la conducta mayor sera
lainclinaciéon para atribuirles causas internas. Lo anterior explica que no todos
loscomportamientos se perciben de la misma manera, se observan las acciones y se
juzgan dentro del contexto situacional. Esta teoria es de gran importancia al
considerar todas las situaciones organizacionales, en las cuales se juzga a los demads,
tales como supervision, seleccion de personal y evaluacion del desempeiio.

En este sentido, el teorizante Escandon (1987) citado por Gonzalez (ob. cit.), el
cual refiere que la teoria de Likert, sostiene que: “los factores que forman la
identificacion con los objetivos de la organizacion, se pueden alcanzar; involucrando
a todos los subgrupos de la organizacién en la toma de decisiones de caracter”
(p-201). Esto quiere decir que orientado a la institucion hacia la tarea que se obtiene
con una serie de familias organizacionales supuestas, otorgando a cada equipo o
familia cierta responsabilidad en la toma de decisiones. Cada grupo de la estructura
de la organizacidn tiene voz y voto en esta toma de decisiones.

El clima organizacional, acota el teorizante Escandon (1987) citado por Gonzélez
(ob. cit.)que: “constituye el medio interno de una organizacion; la atmésfera
socioldgica caracteristica que existe en cada organizacién y que cada individuo la
percibe de una manera” (p. 204). Lo que para uno es positivo para el otro es lo
contrario.

Por consiguiente, el clima organizacional estd constituido por aquellas
caracteristicas que distinguen una organizacion de otra e influyen en el
comportamiento de las personas de la organizacion; de alli pues, que el concepto de
clima organizacional involucra diferentes aspectos de las situaciones que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la

tecnologia involucrada, las politicas organizacionales, los reglamentos internos;



19

ademds actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social, que son
impulsadas o castigadas.

De hecho, el clima organizacional resulta de un complejo de componentes
relacionados con aspectos formales e informales de la estructura, de los sistemas de
control, reglas y normas; asi como, las relaciones interpersonales existentes en la
organizacion entre el talento humano que las conforma.

Para Rodriguez (2000) citado por Salazar (2008), sefiala que: “cada organizacién
es un sistema complejo, con caracteristicas propias, cultura definida y un sistema de
valoresque determinan los modos de informacién, asi como los procedimientos de
trabajo” (p. 54). Esto infiere, que todo este conjunto de variables deben ser
observadas continuamente, analizadas yperfeccionadas para que resulten de una
productividad y motivacion Optima.

En efecto, en el clima organizacional del organismo se necesita tener capacidad
innovadora y poseer caracteristicas como: adaptabilidad, transferencia anuevas ideas,
sentimientos de identidad, perspectiva exacta del medio ambiente eintegracion entre
los participantes; de este modo, el ambiente interno o medioespecificos, es lo que
cada dia y con més frecuencia se denomina clima organizacional.

Por otra parte, Castro (2007), sefiala que en muchas ocasiones, los trabajadores
perciben en el Clima Organizacional de las instituciones donde laboran: “poca
participacion, ausencia de autonomia, bajo nivel de apoyo y la planta
fisicainadecuada” (p. 67). De hecho, actualmente, las personas, no s6lo se preocupan
por satisfacerobjetivos materiales, también se interesan por los procesos mediante los
cuales setoman las decisiones que producen satisfaccion en el trabajo, cuya actitud se
relacionacon el agrado de una persona por el trabajo que realiza; por esto, el
rendimiento delpotencial humano mejora cuando hay un alto grado de concordancia
con el trabajo y las habilidades de las personas que lo realizan.

No obstante, a medida que las ciencias de la conducta comenzaron a desempefiar
un papel mas importante sobre este enfoque para abordar la administracién, se hizo

mayor hincapié en las necesidades de nivel superior:afiliacion, autoestima y
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autorrealizacion; se desarrollaron técnicas de la conducta para las necesidades de

nivel superior que pueden ser utilizadas para motivar el desempefio.

De alli que, Castro (ob. cit), analizando la teoria de Herzberg, el factor motivacién
sefiala que:

El ambiente de trabajo o del contexto del empleo, que incluye supervisidn, pagos,
administracion, normas, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo; los
cuales se denominan motivadores e involucran las oportunidades de
realizacion, el reconocimiento y la responsabilidad, factores estos que producen
la satisfaccion en el puesto de trabajo. (p. 90)

En la administracion contemporanea de las relaciones “humanas se utilizan
mucho los esfuerzos, tanto positivos como negativos para fortalecer las conductas y
por consiguiente incrementar la productividad. De acuerdo a los planteamientos de
Deisén (2000) citado por Castro (ob.cit) quienes afirman que: “los diferentes tipos de
Clima Organizacional susceptibles de ser analizados pueden también definirse en
funcién de las diferentes formas de poder que pregonan y utilizan los gerentes de
empresas” (p. 101). Entonces se concluye, que el clima participativo no se caracteriza
por un dejar hacer de la gerencia, sino por una integracion de los procesos de control
y de decision que estdn diseminados en todos los niveles jerdrquicos de la
organizacion.

También refiere Castro (ob.cit.) que: “el liderazgo es indispensable para la
gerencia, tanto de los gobiernos y organizaciones como para la buena marcha de
infinidades de instituciones y grupos que conforman la compleja sociedad actual” (p.
74). Aunado a ello, el liderazgo sin embargo, toma lugar dentro del marco de las
relaciones interpersonales, se trata de una premisa que influye sobre otros con los
cuales se relaciona, generalmente, sobre las bases regulares. Se puede también
mencionar la teoria del sistema de reproduccién de lideres, la cual plantea, que en un
clima particular, los individuos promovidos recientemente a un puesto de autoridad
adoptan el estilo de liderazgo de su predecesor, por cuanto perciben que su
comportamiento es reconocido y apoyado en la organizacion.

En cuanto a los estilos de liderazgo ejercidos por los gerentes de una empresa,

tienen generalmente una tendencia a estar conformes con el clima en que trabajan. La
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teoria de la contingencia, actualmente muy apreciada en los estudios sobre liderazgo,
muestra que un administrador o gerente eficaz, es aquel que adapta un estilo de
liderazgo al ambiente y a la situacién de trabajo. De alli que, el poder y el liderazgo
ejercidos en el interior de una institucién son generalmente imagen del clima reinante
dentro de ella. En efecto un clima particular no refuerza méds que los actos acordes
con su denominacion; la percepcion del clima tiene también un efecto sobre la calidad
de las relaciones de trabajo.

Aunado a ello, en los climas abiertos y participativos, la comunicacién es el
fenémeno que impide el aislamiento de seres humanos e influye en las relaciones que
seestablecen entre los diferentes miembros de una organizacién, destacando
aquellasfunciones de la comunicacion que son relevantes en ese contexto.

Cabe destacar, que para proyectar a la organizacion moderna y se coloque en
posicién de aspirar a un fin comun, es necesario que quienes la constituyen
establezcan una seriede relaciones mutuas para coordinar esfuerzos. Asi se hace
necesario el establecimiento de flujos de comunicacion intra o intergrupales. Por esta
razon, lacomunicacion es el sistema nervioso de la empresa de estos dias; de forma
andlogadeben establecerse vias de acceso e interrelacion con las entidades exteriores
a la propia organizacion.

Sin embargo, Miller (1986) citado por Beltrdn (2006), indica que un objetivo
del drea de comunicacién: “es concebir y realizar actividades que fomenten la
vitalidad y eficiencia de los flujos de comunicacién interna y externa; este hecho se
logra al adecuar el contenido a la forma a las que se dirigen mensajes” (p.45)

Por otro lado, Miller (1986) citado por Beltran (ob. cit.) acota “también que debe
considerarse la naturaleza del c6digo, medios y canales a ser utilizados en los grupos.
Asi mismo, supone un marco deaccion regulado segun el grado de estructuracion de
actividades, funciones, politicasy normas con que opera el grupo” (p. 46).

En efecto, el fin ultimo de los esfuerzos, diagndsticos, actividades y funciones de
la comunicacién organizacional en un clima laboral y humano que puede presumir de
sano, es crear, reforzar y/o modificar entre todo el personal de la organizacion o los

componentes del grupo, una actitud positiva en la empresa; todo lo que favorezca esta
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finalidad desde el punto de vista de la comunicacién, serd considerada como una
actividad propia de la comunicacién organizacional. Sin embargo, es importante que
exista un programa de refuerzo continuo de alta frecuencia y la retroalimentacién
frecuente del trabajador, lo que hard aumentar su produccién y el clima
organizacional interno.

Por otro lado, el mismo teorizante Miller (1986) citado por Beltrdn (ob. cit.),
afirma que: “el término empatia se ha vuelto parte del vocabulario del medio
empresarial, debido a la amplia difusién dada dltimamente a los conceptos basicos de
comunicacion” (p. 67). En este sentido, se han presentado problemas en su definicion;
cominmente se entendia como ponerse en los zapatos de los demds; aunado a ello,
detrds de esta analogia se esconde un significado mas preciso. Es decir, la capacidad
de inferir los sentimientos y el estado de d&nimo, o los sentimientos y la conducta del
otro; por consiguiente, para los fines de la comunicacion interpersonal, la empatia
tiene un caricter entre predictivo y explicativo.

El clima es la competencia aprendida que permite al individuo interpretar las
exigencias de la organizacion y comprender sus propias interacciones cotidianas con
la organizacién y los miembros; de alli que, el concepto de clima estd de acuerdo con
la teoria cognoscitiva, cuyo planteamiento es que el hombre sea una criatura capaz de
pensar, que organice su universo en tal modo que no haya intangible y que actie en
funcién del orden que percibe y cree.

Evidentemente, esta nocion de clima organizacional estd relacionada con la
escuela cognoscitiva de cultura; los autores que tratan el clima organizacional, sin

saberlo, emplean con frecuencia la terminologia.

Clima, Cultura Organizacional y Estrategias
Igualmente, el clima y cultura organizacional, Castro (ob.cit), lo expone como:

Un enfoque abstracto de la administracion de la organizacion, muchas veces
vinculado con la adecuada estructuraciéon de un ambiente favorable para
trabajar, que garantice al personal poder dar lo mejor de si. Sin embargo, este
tipo de enunciado era planteado como una aspiracién benevolente de
preocupacion por el trabajador, que no necesariamente era genuino, y que, por
lo general, no estaba vinculada con la estrategia de la organizacién (p. 44)
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En este sentido, Castro (ob.cit), refiere que era frecuente, y ain lo es hoy en dia
“ver en las declaraciones de misién y visién de las organizaciones indicar que “el
personal es nuestro principal activo” (p.10). Por otro lado, este teorizante Castro
(ob.cit) destacar, que: “el personal es lo mas importante para nosotros” (p. 13); sin
embargo, salvo honrosas excepciones, esta declaracion no deja de ser eso, solo una
declaracién, que en la practica se encuentra desvinculada con la realidad.

Pero, ;Qué¢ significa decir que “el personal es lo mas importante”? Esto implica
muchas aristas de andlisis; motivado a que, no solo se trata del trabajador como ser
humano que aporta valor a la organizacion, sino también el entorno que permite que
este ser humano pueda aportar efectivamente dicho valor. Respecto al trabajador
como ser humano, su adecuada seleccién y capacitacion contribuye a contar con el
factor humano que aporta conocimiento, experiencia y habilidad para desempefiar
eficientemente un trabajo.

De alli pues, se refiere la importancia de contar con los mejores trabajadores en
la organizacién ha redundado en mecanismos diversos de seleccién y de capacitacion
de personal que han sido implementados por los encargados de recursos humanos; y
es tal la importancia, que en los ultimos tiempos, ya no se considera al personal un
recurso humano, sino que pas6 a ser considerado capital humano, y recientemente
mas valorizado aun, a ser considerado talento humano.

Se desprende entonces, el valor intrinseco de la persona no lo es todo, si bien
aporta muchisimo, es evidente que el entorno que le ofrece la organizacién también le
permite potenciar su aporte. Esto se pone de manifiesto en la “Férmula de Lewis”que
sostiene que es la interaccion de las cualidades personales con las condiciones
delentorno la que determina la calidad del comportamiento del trabajador dentro de la
organizacion, lo que da origen a una cultura organizacional en particular para cada
organizacion y se evidencia en lo que los propios trabajadores perciben de su entorno
a través de lo que se conoce como clima organizacional.

Siendo asi, entonces no solo es importante contar con el personal adecuado para

los objetivos de una organizacién, sino también considerar el entorno laboral que
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logrard concretar las mejores potencialidades del talento humano para que la
organizacion alcance sus objetivos.

Para Castro (ob.cit.), referirse a alcanzar los objetivos empresariales: “implica
considerar la estrategia de la organizacién” (p 72). Pero entonces ;qué tiene que ver
el clima y la cultura organizacional con la estrategia de la organizacion‘?.... jMucho!,
sinembargo, esta vinculacién no es ain muy consciente en los dltimos tiempos, tal
vez aporque es dificil tangibilizar o dimensionar o gestionar aspectos abstractos
eintangibles, o tal vez porque por muchos afios se ha dado mayor relevancia a
losactivos tangibles de las organizaciones, como son los recursos financieros,
maquinarias, procesos, insumos, materias primas, entre otros.

En todo caso, se suele sefialar que el clima organizacional y cultura como temas
abstractos, y es muy reciente el cada vez mayor reconocimiento de su importante
aporte en el éxito de la ejecucion de la estrategia de una organizacion.

Destaca el mismo teorizante, que es relevante el aporte de Kaplan y Norton
(2000), citado por Castro (ob. cit), quienes sostienen que la organizacion: “lograra
crear valor en la medida que no solo tenga una buena estrategia, sino que pueda
ejecutarla con éxito, para lo cual es indispensable que los activos intangibles tal como
la cultura organizacional, se encuentren coordinados con la estrategia” (p.66)

Por lo general, muchos objetivos estratégicos de las organizaciones implican la
implementacion de iniciativas y proyectos que requieren nuevas actitudes y
comportamientos de los miembros de la organizacion, esto implica trabajar
directamente en la cultura existente a fin de conocerla a profundidad y de establecer
acciones para lograr que las creencias, formas de pensar, expectativas, valores,
actitudes y comportamientos compartidos por todos los miembros de la organizacion
se orienten al objetivo estratégico comun.

Es asi como, Valle (2003) citado por Gonzdlez (ob.cit), afirma que: “el valor
estratégico de contar con una cultura organizacional sélida y fuerte es muy alto, y
debido a que es dificil de imitar por cualquier competidor, es propia y tnica de cada
organizacién, y ademds evoluciona constantemente en el tiempo” (p. 22). Sobre la

base, de la cultura organizacional se establece el clima organizacional que es la
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percepcion compartida de los individuos respecto de las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales, que conducen a
tener una visién comun de los objetivos estratégicos de la organizacién y de la forma
de alcanzarlos.

Por lo tanto, el desafio para las organizaciones consiste en poder generar y
consolidar una cultura y clima organizacional que permita a las personas que la
conforman, estar claramente conscientes e interiorizar adecuadamente la mision,
visién y valores esenciales necesarios para llevar a cabo con éxito la estrategia de la
organizacion. Para lograrlo es necesario conocer la cultura y clima organizacional a
profundidad; para poder establecer mecanismos que permitan gestionarla de tal forma
que facilite el adecuado soporte al logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion; aunado a ello, tratdndose se de conceptos abstractos, la comprension y
medicién es posible y necesaria, y de esta manera lograr que este importante activo

intangible contribuya efectivamente a la creacion de valor.

Desempeiio
Para Chiavenato (2005) es “la ejecucion voluntaria de conductas relevantes para
alcanzar las metas de la organizacién. Esto es, los aportes conductuales del individual
para el logro de metas superiores” (p.24). Un primer elemento que destaca en esta
definicién es la naturaleza del concepto. Desempeifio es conducta, no el resultado de
esa conducta; aunado a ello, alude a las acciones que ejecuta el empleado

independientemente del resultado que alcancen esas conductas.

Bases Legales.

En la actualidad, en Venezuela existen diversas leyes que regulan las relaciones
laborales de las empresas o instituciones con su personal, las cuales es necesario
tomar en consideracién con la ejecucién de esta investigacion. A saber:

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en su articulo 87,
establece que toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El Estado

garantizar la adopciéon de medidas necesarias a los fines de que toda persona
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puedeobtener ocupacién productiva, que le proporcione una existencia digna. Todo
patrono garantiza a sus trabajadores condiciones de seguridad. Higiene y ambiente de
trabajos adecuados. El Estado adoptaré medidas y creara Instituciones que permitan
el controly la promocidn de estas condiciones.

Igualmente, la Constitucioén de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999),
en su articulo N° 89, establece que “el trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del Estado. La Ley dispondrd lo necesario para mejorar las
condicionesmateriales, morales e intelectuales de los trabajadores”.

Estos articulos dan a conocer no solo derechos y deberes al trabajo, si no
también derechos a obtener beneficios apreciativos, ya que el bienestar es uno de los
factores mds importantes dentro de la empresa y que la existencia no debe ser
menospreciada sino apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo
dentrode la organizacioén o empresa.

Asi mismo, el articulo 185 de la Ley Orgénica de los trabajadores y trabajadores
de Venezuela (2012) establece que el trabajador deberd presentarse en condiciones
que: permitan a los trabajadores su desarrollo fisco y psiquico normal; les dejen
tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para la recreacion y
expansion libre; presten suficiente protecciones a la salud y a la vida contra
enfermedades y accidentes; mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.Este
articulo instituye que todo trabajador debe tener buenas condiciones de trabajo para
poder realizar confortablemente su labor dentro de cualquier empresa, propicia un
buen trabajo y un rendimiento productivo.

Aunado a esto, la Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002), en su Articulo
1, establece: “Las relaciones de empleo publico entre los funcionarios y funcionarias
publicos y las administraciones publicas, nacionales, estadales y municipales”.

En el Capitulo 11, de la Ley anteriormente citada, el Articulo 23, expresa: “Los
funcionarios y funcionarias publicos tendrdn derecho a percibir las remuneraciones
correspondientes al cargo que desempefian, de conformidad con lo establecido en esta

Ley y sus reglamentos”.
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Todos estos articulos apoyan legalmente la investigacion relacionada con el
impacto del clima organizacional como estrategia para el desempeio efectivo del
talento humano del Departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio

Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Sistema de Variables
Arias (2006) sefiala que la operacionalizacion de variables: ‘“constituye el
conjunto de procedimientos que describe las actividades que un observador debe
realizar para recibir las impresiones sensoriales que indican la existencia de un

concepto tedrico en mayor o menor grado” (p. 54)

En ese sentido, Balestrini (2005) expone que el tipo de variable es segun el tipo
de estudio o funcion de la investigacion las variables pueden ser:

Independiente, que representa la causa eventual; dependiente o de criterio, que
representa el efecto posible; interviniente aquella que representa una tercera
variable que actia entre la independiente y la dependiente y que puede ayudar a
una mejor comprensiéon de dicha relacién; o perturbadoras de control u
aleatorias (p. 42).

Conforme su naturaleza cualitativa:Son variables que solo se pueden clasificar o
categorizar mediante el conteo, no se miden numéricamente, pueden ser dicotémicas
o politémicas y cuantitativa:Son variables que se expresan numéricamente, pueden
ser discretas o continuas.

Indicador: Es una sefial que permite identificar las caracteristicas de las variables.
Se da con respecto a un punto de referencia. Para el presente estudio se manejan las
siguientes: estrategias, planificacion, politicas, acciones, control, creatividad,
optimizacién, compromiso, estructura, efectividad, comunicacién, toma de
decisiones, entre otras.

Por otro lado, Palella y Martins (2006) refiere a la unidad de medida: “se refiere a
la respuesta que se espera en la medicion planteada” (p.56). Para, este estudio la
misma es de tipo cualitativa donde el grado a utilizar son las alternativas: Siempre,

Casi siempre, A veces, Casinuncay Nunca.
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variables Definicion Dimensiones Indicadores items
conceptual
Seiiala, Escandén Motivacién 1,2
Independiente (1987) citado por Ambiente de
Gonzdlez (ob. cit.) Trabajo 3
Clima que: “el clima Participaciéon 4
organizacional organizacional es Institucional Recompensa 5
importante  porque: Reconocimiento 6
“constituye el medio Relaciones
interno de una interpersonales 7
Organizacion; la Comunicacion 8,9
atmoésfera socioldgica Valores 10
caracteristica que
existe en cada
institucion y que cada
individuo la percibe
de una manera” (p.
204).
Expone,
Dependiente: Chiavenato(ob. cit.) es
“la gjecucion
Desempeio voluntaria de Actitud 11
del Talento conductas relevantes Eficacia 12
Humano para alcanzar las Talento Eficiencia 13
metas de la Intelectual Cooperacion 14
organizacion. Esto es, Estrategias 15
los aportes Procedimientos 16
conductuales del
individual para el
logro de metas

superiores” (p.24).

Fuente:Elaboracion Propia.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO
Tipo y Diseno de la Investigacion

El presente estudio estd enmarcado en la investigacién cuantitativa con un
disefio no experimental, su tipo de campo y proyectada en nivel descriptivo. Respecto
a la investigacién cuantitativa, Herndndez, Ferndndez y Baptista (2008) quienes
refieren: “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis
con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p.5). En este sentido, en esta biisqueda se utilizé
el andlisis numérico mediante la estadistica descriptiva para establecer la relacion
entre las variables del estudio y proyectar los resultados.

En este mismo orden de ideas, se acota que es una investigaciéon no
experimental definida por Herndndez y col. (2008) como aquella “...donde no varian
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables. Lo que se hace en la investigacion no experimental es observar fenémenos
tal como se dan en su contexto natural, para después analizarlos” (p.205).

De igual forma, Palella y Martins (ob. cit.), exponen que la investigacién no
experimental en su disefio: “no se construye una situacion especifica sino que se
observan las que existen. Las variables independientes ya han ocurrido y no pueden
ser manipuladas, lo que impide influir sobre ellas para modificarlas” (p.96). En
efecto, lo que se busca en esta indagacion es determinar el impacto del clima
organizacional como estrategia para el desempefio efectivo del talento humano en el
Departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio Autonomo San Carlos
estado Cojedes.

Igualmente, sefialan Palella y Martins (ob. cit.) que una investigacién de tipo de
campo se enmarca “...directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos sociales en su ambiente

natural” (p. 34). En este estudio, la recoleccion de los datos se hizo directamente en el
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Departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos
estado Cojedes; motivado a ello se enmarca en tipo de campo.

Cabe destacar, que su nivel es descriptivo porque se detallé cada hecho tal cual
como se dan en la realidad estudiada, analizdndolos einterpretdndolos para llegar a
conclusiones. En este sentido, Palella y Martins (ob. cit) refieren que el proposito del
nivel descriptivo es “... interpretar realidades de hechos. Incluye descripcion, registro,
andlisis e interpretacion de la naturaleza actual, composiciéon o procesos de los

fenémenos. El nivel descriptivo hace énfasis sobreconclusiones dominantes” (p.102).

Poblacion
Acota, Balestrini (2005) Poblacion es:“un conjunto finito o infinito de personas,
cosas o elementos que presentan caracteristicos comunes”. (p.123). Por consiguiente,
la poblacién objeto de estudio estuvo conformada por diez (10) funcionarios del
Departamento de Administracién de laAlcaldia deSanCarlos, Municipio San Carlos,

estado Cojedes.

Muestra

Hernandez y col. (ob. cit.), afirman que la muestra es “en esencia, un subgrupo
de la poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a
eseconjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (p.240). De
forma tal, quepara este estudio la muestra estuvo representada por el total de la
poblacién, debido a que, es una poblacion finita; aunado a ello, la muestra es no
probabilistica definida por los teorizantes precitados como aquella en que: “la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas
con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra” (p.241).

Por lo tanto, se utilizé el tipo de muestra denominada censal o total, la cual es
definida por Méndez (2002), como “aquella muestra que consiste en estudiar todos
los elementos de la poblacién de interés” (p. 182); en efecto, la muestra quedd
conformada por diez (10) funcionarios del departamento de administracion de la

Alcaldia precitada
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para, obtener los datos pertinentes a la investigacion, se utilizé la técnica de la
encuesta, definida por Palella y Martins (ob. cit), como “una técnica destinada a
obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador. A
diferencia de la entrevista, se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a
los sujetos quienes, en forma anénima las responden por escrito” (p.134). De manera
tal, que para vaciar la informacién obtenida mediante la encuesta, se aplicé un
cuestionario construido enmarcado en los criterios de validez y confiabilidad; de alli
pues, referido a la bisqueda de la informacién en pertinencia a las dimensiones e
indicadores de la variable a estudiar.

Respecto al cuestionario, Palella y Martins (ob. cit) lo definen como:

Un instrumento de investigacion que forma parte de la técnica de la encuesta (...).
El cuestionario, tanto en su forma como en su contenido, debe ser sencillo de
contestar. Las preguntas han de estar formuladas de manera clara y concisa;
pueden ser cerradas, abiertas o semiabiertas, procurando que la respuesta no sea
ambigua (p.143)

Este cuestionario estuvo conformado por dieciséis (16) items, dirigido a los
funcionarios que se desempefian en el Departamento de Administracion de la
Alcaldia de San Carlos, estado Cojedes, el precitado cuestionario se estructuré en
cinco (05) alternativas de respuestas, basadas en el modelo de la escala de Likert:
siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2) y nunca (1). Se

consideraron los objetivos, las variables en estudio, sus dimensiones e indicadores

para su elaboracion y ponderacion a cada afirmacion (Ver Anexo A).

Validez del Instrumento
La validez del instrumento se determiné a través de la revision por parte de los
expertos del drea. Cabe destacar, que Sampieri (2006), la define como: “la validacion
que garantiza la ocurrencia de un evento en el futuro a partir de un criterio de

prediccion”. (p.6).
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Dentro del espacio analizado, el cuestionario dirigido a los funcionarios objeto
de estudio, fue revisado, realizando las debidas correcciones de fondo y forma, a fin
de que los items guardaran relacién con lo que se desed investigar y asi verificar la
estructuracion de los mismos, mejorando la conformacién final del instrumento con
lo cual qued6 validado. Todo con la finalidad de que el estudio tenga mayor
credibilidad y confiabilidad.

En consecuencia, el procedimiento para determinar la validez del instrumento se
realiz6 mediante la técnica del criterio de juicio de expertos, para lo cual se
seleccionaron a tres (3) expertas: Susana Quintero Abdon (Magister en Gerencia y
Planificacién Institucional), Trina Matute (Magister en Recursos Humanos) y
Marjorie Gonzélez (Magister en Gerencia en Tecnologia)

De alli pues, se le entregd a cada experta por escrito: el propdsito del estudio,
definicién de la poblacidn, operacionalizacion de las variables, objetivos y el formato
de validacién; la cual recogia la opinién de cada especialista. En consecuencia, de
acuerdo con la informacién arrojada verificaron por cada uno de los objetivos que los
indicadores de la encuesta guardaran relacién con las afirmacionesy lo dejaron por
escrito. (Ver anexo “B”).

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento la define los autores Herndndez y col (2008),
como: “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto
produce resultados iguales”. (p. 346).

Aunado a ello, la confiabilidad o fiabilidad se comprobé mediante la aplicacién
del Método del Coeficiente de Alfa de Cronbach, que segtin Cronbach (1961) “es una
variante que permite estimar la confiabilidad de consistencia integrada y se aplica en
medicion de constructos a través de la escala en las que no hay respuestas ni correctas
ni incorrectas” (p. 48).

De igual manera, Sampieri (ob. cit.), la define:

. Este coeficiente estima la confiabilidad desarrollado por J.L. Cronbach... El
método de cdlculo requiere una sola administracion del instrumento de
medicién. El instrumento es administrado una vez, ndmero de version del
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instrumento una, cada participante responde a la tnica version y las respuestas
a los items del instrumento son coherentes. (p. 89 al 90).
El resultado del Coeficiente de Cronbach indica si el instrumento tiene una

capacidad de confiabilidad.

Prueba Piloto y Encuesta Completa

En este sentido, se le aplicé el cuestionario a un grupo de cinco (05) funcionarios
de la poblacién ubicada en el Departamento de Administracién de la Alcaldia de San
Carlos, Municipio San Carlos, estado Cojedes. Aunado a ello, como prueba piloto
acota Sampieri (ob. cit.) que es”...aquella practica de investigacion en donde se
prueba la metodologia y la muestra de una poblacion” (p. 68). De alli pues, los
resultados de la precitada prueba mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, fue de
0,78 respectivamente. (Ver anexo “C”).

A tal efecto, posteriormente se aplico la encuesta completa y el coeficiente del
instrumento aplicado a los funcionarios restantes del Departamento de
Administracion de la Alcaldia de San Carlos, Municipio San Carlos, estado Cojedes,
se obtuvo un resultado del 0.82sobre los sujetos encuestados; de alli pues, es
considerado como aceptable y ubicado dentro de la categoria de altamente confiable.

(Ver Anexo “C”.)

Técnicas de Analisis de la Informacién

Para la presentacion y andlisis de los resultados, se realizo la descripcion de los
datos, utilizando para su representacion cuadros contentivos de los diferentes items
que conforman el instrumento de recoleccion de informacion aplicado a la muestra
censal; para ello, se empled la estadistica descriptiva que de acuerdo a Balestrini (ob.
cit.), “es un conjunto sistematico de procedimientos para observar y describir
numéricamente el fenomeno”. (p.82).

De igual manera, se obtuvo valores absolutos y porcentuales para cada items,
como para los indicadores del estudio; en consecuencia se realizd su debida

interpretacion y posteriormente se presentaron en tablas de porcentajes y graficas de
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barra con su vinculacién del teorizante que expone segin la afirmacion
correspondiente el deber ser; en efecto, en aras de fortalecer el clima organizacional
para el desempeino efectivo del Departamento de Administracién de la Alcaldia de

San Carlos, Municipio San Carlos, estado Cojedes.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Presentacion y Analisis de los Resultados
En este capitulo se realiz6 un anélisis unidimensional descriptivo a las variables
cuantitativas, aplicando criterios y andlisis de los datos adecuadamente segin los
estadigrafos arrojados. De alli pues, que para precitado andlisis se utilizaron tablas de
frecuencias las cuales muestran el nimero de veces que ha ocurrido cada valor en

cada ftem, asi como los porcentajes y estadisticas acumuladas.

Analisis de los Resultados del Instrumento Aplicado.

Tabla 2
Indicador: Motivacion.

Items S % CS % AV %9 CN % N % TOTAL %

1 10 100 - - - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

Las respuestas obtenidas en la aplicacion del instrumento para el presente trabajo
de investigacion, reflejan en su totalidad que en el Departamento de Administracién
de la Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos, estado Cojedes, laboran talentos
humanos comprometidos con la institucion; por lo cual es posible deducir su real
sentido de pertenencia para el logro de un mejor clima organizacional en funcién del
desempefio eficiente y eficaz en el aprovechamiento adecuado del talento humano en
lo personal y en lo colectivo que conduzca al buen desenvolvimiento administrativo
de la Camara edilicia en estudio. Tal como senala, Bolivar (ob. cit.), que es relevante
motivar porque “es importante tomar en cuenta la motivacién y el interés hacia el
trabajador; para el logro de un mejor rendimiento.” (p. 12).

Tabla 3

Indicador: Motivacion.

Items S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

2 7 70 3 30 - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)
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El setenta por ciento (70%) de los encuestados respondieron que poseen buena
disposicion para el cumplimiento de las actividades cotidianas, actitud que
se manifiesta como complementaria de las respuestas al item anterior en lo referente a
ser una estrategia de identificacién personal en el contexto del desempeiio laboral,
aunque, con respecto al restante treinta por ciento (30%) indica que se hace necesario
encontrar soluciones alternativas; en efecto, Chiavenato (ob. cit.), expone que el
motivar: “se hace con la finalidad de incentivar el espiritu organizacional en un
ambiente propicio para el desarrollo del talento humano” (p. 88).

Tabla 4

Indicador: Ambiente de Trabajo

Items S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

3 5 50 5 50 - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

Las respuestas obtenidas de un cincuenta por ciento (50%) para la opcion
siempre y de otro cincuenta por ciento (50%) para la opcién casi siempre hace
conocer que es posible interpretarse en su conjunto como una identificacién con el
ambiente de trabajo donde se desarrollan las actividades diarias realizadas por los
trabajadores encuestados. En tal sentido, es importante encontrar factores que incidan
en el mejoramiento del desempefio efectivo para un adecuado liderazgo y la
satisfaccion laboral en general. Desde esta perspectiva, Sudrez (ob. cit.) destaca que:
“ambiente de trabajo en el clima organizacional permite ampliar, desarrollar y
perfeccionar el talento humano para el crecimiento profesional” (p. 56).

Tabla S

Indicador: Participacion.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

4 6 60 4 60 - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

En esta tabla con el indicador Participacion respondi6 el sesenta por ciento (60%)
de los encuestados sefalaron que siempre existe una participacion efectiva en el
desempefio del trabajo; el otro cuarenta por ciento (40%), confirma estas respuestas.

De alli pues, se deduce que es posible encontrar la competencia laboral en cuanto a
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los talentos existentes; por lo cual, se estima revisar una estructura organizacional
adecuada al plantel de los trabajadores en cuanto a su integracién insertada en el
desempefio laboral.

Tabla 6

Indicador: Recompensa.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

5 2 20 - - 4 40 - - 4 40 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

En este andlisis para el indicador recompensa; se destaca, que solo el veinte por
ciento (20%) de los encuestados sefiala que ha sido recompensado con la promocién
de cargos. Entre tanto el 40 por ciento en alguna oportunidad se lo han ofrecido y en
cuarenta por ciento (40%) se lo han negado o no ofrecido.

Esta situacion en el talento humano del Departamento de Administracion en la
Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos, estado Cojedes, tiene que ver con el
clima organizacional en lo referente a la Direccion de los Recursos Humanos
encargada del manejo de personal orientado hacia la motivacién laboral; En efecto,
Castaneda (ob. cit.) concluye que: “es necesario tomar en cuenta el clima
organizacional orientado hacia la motivacién laboral y el desempefio del talento
humano” (p. 29)

Tabla 7
Indicador: Reconocimiento.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

6 4 40 - - 4 40 2 20 - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

El reconocimiento a la labor de los funcionarios municipales en San Carlos,
estado Cojedes, no es suficiente en su conjunto. SOlo el cuarenta por ciento (40%)
manifesté que la institucion le otorga reconocimiento por el buen desempefio de su
labor; mientras que otro cuarenta por ciento (40%) sefiala que algunas veces, y un
veinte por ciento (20%) practicamente lo determina como negativo.

En este sentido, se interpretd como una causa para la desmotivacion del talento
humano del departamento de administracién. Sobre lo expresado, Castro (ob. cit.),

sefiala que: “ el factor motivacion se deriva del ambiente de trabajo o del contexto del
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empleo que incluye supervisién, pagos, administracion, normas, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo; los cuales se denominan motivadores para el
reconocimiento del trabajo” (p. 55).

Tabla 8

Se Indicador: Relaciones Interpersonales.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

7 2 20 2 20 4 40 2 20 - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

En estas respuestas se destaca que las relaciones interpersonales entre los
Funcionarios y gerentes para fomentar el buen funcionamiento de la Alcaldia en
estudio, el cuarenta por ciento (40%) sefnala que a veces, los mismos se encuentran en
el orden del cuarenta por ciento (40%) y casi nunca en el orden del veinte por ciento
(20%), lo cual indica que en un sesenta por ciento (60%) estd enmarcada la
importante condicion de trabajo.

En este sentido, se enmarca que las relaciones interpersonales no funcionan a
plenitud; trayendo como consecuencia, la falta de comunicacion efectiva entre su
talento humano, disminuyendo el efecto del clima organizacional y el adecuado
desarrollo del talento intelectual en sus labores administrativas; aunado a ello, en
diversas teorias la comunicacion sefiala Chiavenato (ob. cit.) que: “es el fendbmeno
que impide el aislamiento de los seres humanos e influye en las relaciones que se
establecen entre los diferentes miembros de una organizacion” (p. 122);
destacdndose, en aquellas funciones de la comunicacién que son relevantes en el
contexto.

Tabla 9
Indicador: Comunicacion.

items S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

8 4 40 - - 3 30 3 30 - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

En el item que indaga la comunicacién es relevante que el cuarenta por ciento
(40%) de los encuestados manifestaron que siempre se transmite la informacion de
forma y manera oportuna; en este sentido, se permitird una relacion de trabajo

interactiva de colaboracion para el logro de objetivos planificados.
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Sin embargo, un sesenta por ciento (60%) del talento humano no ratifica lo
anterior produciéndose con seguridad insatisfaccién laboral; motivado a que el clima
organizacional tiene que ver con la Direccién de los Recursos Humanos en funcién
del talento intelectual, credndose confianza en los procesos informativos para
mantener el pleno ejercicio laboral.

Tabla 10
Indicador: Comunicacion.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

9 4 40 - - 3 30 3 30 - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

En un sesenta por ciento (60%) los encuetados responden que no existe una
comunicacion efectiva en lo que corresponde a la informaciéon sobre la direccion
ejecutiva hacia los trabajadores; motivado a que, en este particular, tal como lo
sefiala Castro (ob. cit.), la comunicacién es:

El nervio de la institucién, convirtiéndose en una modalidad para encontrar
actitudes positivas, mediante la empatia con sus conceptos bdsicos de la
comunicacion, por su cardcter explicativo y productivo para el desarrollo de
estrategias que refuercen el talento humano (p. 78)

Por consiguiente, la comunicacion eficaz entre los gerentes y funcionarios en el
departamento de administracién es necesaria para que se puedan integrar el talento
humano, fluya el trabajo diario, exista sinergia entre los trabajadores y funcione la
autoridad y mando con respeto y confianza.

Tabla 11

Indicador: Valores.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

10 2 20 6 60 2 20 - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

Sobre este item sobre los valores se hace conocer respuestas del sesenta por
ciento (60%) a la identificacion de los valores humanos y éticos de la institucion.
Esto compromete a estudiar los aportes de Concalves (ob. cit.), estos teorizantes
afirman que: “la organizacion logrard crecer valores en la medida que no sélo tenga

una buena estrategia sino que pueda ejecutarla con éxito; para ello la cultura
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organizacional con sus activos intangibles debe esto coordinada con estrategias
viables” (p. 232).

En efecto, el resultado obtenido de 60% es un indicativo que permite deducir
problemas de pertenencia entre el talento humano y la institucién y de alli la
recomendacion de tener una estrategia como herramienta para integrar con éxito al
talento humano.

Tabla 12.
Indicador: Actitud.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

11 10 100 - - - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

En este caso particular, los funcionarios undnimemente manifestaron que poseen
cualidades fisicas, intelectuales y morales para desempefiar sus labores en
Departamento de administracién de la Alcaldia del Municipio San Carlos, estado
Cojedes. En este sentido, esta percepcion personal intuye que este personal goza de
autoestima, tienen motivacion al logro por lo cual es posible incentivarlo para mejorar
su rendimiento laboral interpretando en su contexto a las respuestas en los items 1 y 2
del presente instrumento. De alli pues, Escandén (1987) citado por Gonzélez (ob.
cit), refiere que: “las personas en general tienden a suponer que la conducta de los
demds esta controlada internamente, mientras se exagera el grado en que la de otros”
(p. 45)

Tabla 13
Indicador: Eficacia.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

12 6 60 4 40 - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

Esta tabla presenta el resultado del sesenta por ciento (60%) de los encuestados
quienes aseguran que estdn en condiciones personales para cumplir con sus
actividades laborales en funcion de los objetivos propuestos por sus jefes inmediatos;
en efecto, esta respuesta relacionada en su integralidad se debe considerar importante
para definir los alcances de la programaciéon de la cdmara municipal en el drea

administrativa, utilizando recursos estratégicos para la unificacién del personal.
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Tal como lo sefiala, Beltran (ob. cit.) que la eficacia en: “la institucién, determina
fines comunes, adecua el clima organizacional de la oficina, hace evaluacion
periddica del impacto de logros y dificultades del manejo de los grupos de
trabajadores” (p.75). Al respecto, se deben considerar estas herramientas para
garantizar el desempefio efectivo y el desarrollo del talento humano en la institucion.

Tabla 14
Indicador: Eficiencia.

ftems S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

13 6 60 4 40 - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

Con respecto al aprovechamiento racional de los recursos disponibles para el
desempefio de las labores, el grupo de trabajadores encuetados responde en un sesenta
por ciento (60%) que siempre lo realiza de forma y manera eficiente; sin embargo, el
restante cuarenta por ciento (40%) no lo manifiesta de esta manera, lo cual,
representa discontinuidad en el proceso del comportamiento organizacional en sus
diferentes etapas.

De acuerdo a lo interpretado en el item precitado la igualdad de las respuestas
debe ser considerada por parte de los directivos incluyendo una evaluacién constante
de las actividades en la eficiencia del talento humano de la oficina de administracion
para el manejo racional de los recursos estratégicos.

En este sentido, Escand6n (1987) citado por Gonzélez (ob. cit), refiere que: “el
directivo tiene que aprender a despertar el interés de los individuos en el trabajo” (p.
43). Cabe destacar que, es importante integrarse y realizar talleres, conversatorios y
compartir para socializar e integrar y conocer las fortalezas del talento humano para
saber con qué potenciar se cuenta y proyectar su valor agregado a las actividades y
logros de la dependencia administrativa.

Tabla 15

Indicador: Eficacia.

Items S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

14 6 60 4 40 - - - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)
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En el andlisis de la repuesta 14, el sesenta por ciento (60%) de los encuestados
considera que existe cooperacion en el desarrollo de los procesos administrativos, el
otro cuarenta por ciento (40%); de alli pues, se desprende la utilidadde una
evaluacién posterior con la finalidad de procesar una valoracién conjunta de las
mismas en tiempos prudenciales con expertos en el drea del clima organizacional.

De manera, que su impacto se identifique con el auto empoderamiento en todo el
grupo en cuanto a sus necesidades, compromisos, disciplina, interrelaciones
personales vinculados con su labor y con los directivos en lo referente al ejercicio de
sus competencias; de alli pues, con base en los objetivos del cargo que desempefian
para realizarlo en base a sus propias responsabilidades.

Tabla 16

Indicador: Estrategias.

Items S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

15 4 40 4 40 2 20 - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)

Los encuestados en relacién al indicador estrategias respondieron que un cuarenta
por ciento (40%) utilizan estrategias adecuadas que permiten un desempefio efectivo
para sus funciones; en consideracion, a estas respuestas es util e importante tomar en
cuenta lo sefialado por los teorizantes Kaplan y Norton citado por Castro (ob. cit),
sostienen que:

La organizacion logrard crear valores raiz en la medida que tenga una buena
estrategia y pueda ejecutarla con éxito, para ello es indispensable que los
activos intangibles, dentro de ellos la cultura organizacional, se encuentren
coordinados con la estrategia (p. 74)

Se debe resaltar, que es necesario formar a los supervisores, coordinadores,
gerentes y personal de apoyo de la alcaldia objeto de estudio, con el fin de darles

estrategias como herramientas de trabajo para que mejoren sus actividades.

Tabla 17
Indicador: Procedimientos.

Items S % CS % AV % CN % N % TOTAL %

16 4 40 4 40 2 20 - - - - 10 100

Fuente:Elaboracion Propia (2011)
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Las respuestas obtenidas en la aplicacion del instrumento para este item reflejan
que un cuarenta por ciento (40%) afirma que los procedimientos utilizados estidn
basados en una metodologia que le permiten desempefiarse en funcién de su talento
humano; por otro lado, las respuestas casi siempre y algunas veces se diversifican en
cuarenta por ciento (40%) y veinte por ciento (20%) cada una previéndose problemas
en la Direccion de Recursos Humanos por falta en la estructura de la organizacion.

Cabe destacar, que se deben establecer competencias para todos y cada uno del
talento humano con el fin de fortalecerlos para los que laboran en el departamento de

administracion de la Alcaldia del municipio San Carlos, estado Cojedes.

Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

A continuacién se mencionan las conclusiones de la investigacién derivadas del
andlisis de resultados, obtenidos en funcion del instrumento aplicado, en el que se
consideraron los objetivos, las variables, dimensiones e indicadores presentes en el
estudio.

En cuanto a la evaluacion referida al comportamiento organizacional para el
desarrollo efectivo del talento humano, se refleja que en el Departamento de
Administracion de la Alcaldia del Municipio Autonomo San Carlos, estado Cojedes,
laboran recursos humanos comprometidos con la institucion; de alli, se deduce que
existe sentido de pertenencia para el logro de un mejor clima organizacional en
funcion del desempetio eficiente y eficaz para el aprovechamiento adecuado del
talento humano tanto en lo personal como grupal, conducente al buen
desenvolvimiento administrativo de esta Camara edilicia.

Medianamente existe una participacion efectiva en el desempefio del trabajo; lo
que permite deducir que es posible encontrar la competencia laboral en cuanto a los
talentos existentes; por lo cual, se estima revisar una estructura organizacional
adecuada al plantel de los trabajadores en cuanto a su integracion insertada en el

desempefio laboral.
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De acuerdo con las respuestas obtenidas, no se percibe en la mencionada
Alcaldia la existencia de recompensa con la promocién de cargos. Esta situacion tiene
que ver con el clima organizacional en lo referente a la Direccién de los Recursos
Humanos encargada del manejo de personal orientado hacia la motivacion laboral,
por lo que es necesario tomar en cuenta el clima organizacional orientado hacia el
desempefio efectivo del talento humano.

El reconocimiento a la labor de los trabajadores municipales en San Carlos,
estado Cojedes, no es suficiente en su conjunto. Ello puede interpretarse como causa
para la desmotivacion del personal; por cuanto el factor motivacién se deriva del
ambiente de trabajo o del contexto del empleo que incluye supervision, pagos,
administracion, normas, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo; los cuales
se denominan motivadores para el reconocimiento del trabajo.

Las relaciones interpersonales entre los trabajadores y patronos para fomentar el
buen funcionamiento de la Alcaldia en estudio no funcionan a plenitud debiendo
causar falta de comunicacion entre los trabajadores, disminuyendo el efecto del clima
organizacional y el adecuado desarrollo del talento humano en estas labores
administrativas. En diversas teorfas la comunicacién es el fendémeno que impide el
aislamiento de los seres humanos e influye en las relaciones que se establecen entre
los diferentes miembros de una organizacion, destacandose aquellas funciones de la
comunicacion que son relevantes en el contexto. De esta manera se hace necesario el
congruente establecimiento de flujos de comunicacion intra o inter grupales.

Se detecté debilidad en la practica de una comunicacién efectiva en lo que
corresponde a la informacién sobre la direccidén ejecutiva hacia los trabajadores,
motivado a que en este particular la comunicacion de este tipo es el nervio de la
institucion, convirtiéndose en una modalidad para encontrar actitudes positivas,
mediante la empatia con sus conceptos basicos de la comunicacién, por su caricter
explicativo y productivo para el desarrollo de estrategias que refuercen el talento
humano.

Se percibe que no todos los trabajadores del Departamento de Administracion de

la Alcaldia en estudio estdn identificado con los valores humanos y éticos de la
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institucidn. Esto indica que se requieren estrategias que le permitan a la institucién
crecer en valores. Sin embargo, dicho personal goza de autoestima, tienen motivacién
al logro, por lo cual, es posible incentivarlo para mejorar su rendimiento laboral.

El talento humano de la Alcaldia en estudio, estd en condiciones personales para
cumplir con sus actividades laborales en funcién de los objetivos propuestos por sus
jefes inmediatos, esto permite definir los alcances de la programacion de la camara
municipal en el 4rea administrativa, utilizando recursos estratégicos para la
unificacion del personal, permitiendo eficiencia en la estructura, manejo de la
institucion, determinar fines comunes, adecuar el clima organizacional de la oficina,
evaluacion periddica del impacto de logros, dificultades del manejo de los grupos de
trabajadores, conducta, valorar el espiritu de cooperacion y mejoras de los
conocimientos particulares y de grupos, la lealtad, garantizar el desempefio efectivo

en el desarrollo del talento humano.

Recomendaciones

En atencion a las conclusiones y con el fin de dar un aporte se plantean las

siguientes recomendaciones:

1. Mantener sentido de pertenencia y la identificacion del personal con la
institucidén; motivado a que, este aspecto redunda en mecanismos diversos de
seleccion y de capacitacion de personal que han sido implementados por los
encargados de recursos humanos. Es importante resaltar, que en ultimos
tiempos, no se considera al personal un recurso humano sino que pasé a ser
considerado capital humano, y recientemente mds valorizado adn, a ser
considerado talento humano. De alli, la relevancia de contar con los
funcionarios adecuados para los objetivos de la institucion.

2. Considerar el entorno laboral que proyectara las mejores potencialidades del
talento humano para que la institucidn alcance sus objetivos. En tal sentido, es
importante encontrar factores que incidan en el mejoramiento deldesempefio

efectivo para un adecuado liderazgo y la satisfaccion laboral en
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general;debido a que, el clima organizacional permite ampliar, desarrollary
perfeccionar el talento humano para el crecimiento profesional.

Implementar mecanismos de informacion hacia el personal, tomando en
cuenta los objetivos de la institucién para lograr la interaccién entre sus
funcionarios y el departamento de administracién dentro de un proceso de
reciprocidad que permita el intercambio dentro del equilibrio organizacional.
Establecer una evaluaciéon periddica de los cargos y sus funciones,
caracterizandolos para ejercer el servicio administrativo.

Regularizar un proceso de actualizacién del talento humano que retina
condiciones viables para ayudar a todos los funcionarios de la alcaldia a
adaptarse a los cambios.

Establecer programas de formaciéon permanente como proceso educativo
destinado a generar cambios en el comportamiento de los funcionarios.
Implementar talleres sobre estrategias comunicacionales en el dmbito laboral.
Ofrecerperiddicamente cursos y talleres para la formacién, capacitacion y
actualizacion delos trabajadores que laboran en el Departamento de
Administracién de la Alcaldia enestudio.

Establecer intercambio de experiencias laborales con personal de Alcaldias de
otros municipios, para su posterior retroalimentacion y medir el impacto de
fortalecer el clima y socializar entres instituciones regionales.

Consolidar una cultura y clima organizacional que permita a todas las
personas que laboran en la institucion refrescar y aplicar para interiorizar
adecuadamente su mision, vision y valores esenciales necesarios para llevar a
cabo con éxito la estrategia de la organizacion.

Conocer la cultura y clima organizacional de la institucion a profundidad; para
poder establecer mecanismos que permitan gestionarla de tal forma que
facilite el adecuado soporte al logro de los objetivos estratégicos de la
organizaciéon. Aun tratindose de conceptos abstractos, la comprension y

medicion es posible y necesaria, y de esta manera lograr que este importante
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activo intangible contribuya efectivamente a la creacion de valores humanos y
éticos.

Debido a que en la actualidad, la fuerza laboral ha adquirido un perfil muy
competitivo dando origen a una nueva generacién de trabajadores cada vez
mds preparados para igualar o superar a sus lideres, debe plantearse que el
talento humano que labora actualmente en la alcaldia en estudio, se apropie de
una serie de conocimientos, habilidades, destrezas especiales y especificos
para administrar y desarrollar, por una parte, esta nueva clase de personas, y
por otra, su propio perfil, que debe enriquecer y perfeccionar como una

necesidad en el propdsito de mantenerse proactivo.
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NIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS

Il Il_ v OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”

AREA DE POSTGRADO

_'ll l' MAESTRIA EN GERENCIA Y

PLANIFICACION INSTITUCIONAL

Estimado encuestado:

La presente investigacion se realiza con la finalidad de recopilar los datos
necesarios para el desarrollo del trabajo de grado que lleva por titulo: “Clima
Organizacional como estrategia para el desempeifio del talento humano.Caso:
Departamento de Administracion de la Alcaldia del Municipio AuténomoSan
Carlos estado Cojedes”. La precitada bisqueda se realiza de manera cuantitativa de
nivel descriptivo de campo, como requisito indispensable para obtener el titulo de
Magister Scientiarum en Gerencia y Planificacion Institucional; motivado a ello, se
requiere su mayor sinceridad y objetividad al responder cada afirmacion.

Cabe destacar, que la informacién obtenida serd tratada confidencialmente solo con
fines educativos, de alli pues que el cuestionario es anénimo, por favor no lo
identifique, y responda todas y cada una de las afirmaciones del presente instrumento.

Instrucciones:

e Por favor lea cuidadosamente cada afirmacion antes de responder.

e Se presentan dieciséis (16) afirmaciones de selecciéon multiple que deberdn ser
respondidas claramente.

e Marque con una equis (X) la respuesta que estd de acuerdo a su opinion.

e No deje ninguna afirmacion sin contestar.

e Marque s6lo una alternativa por afirmacion.

Muchas gracias por su colaboracion...
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métodos que le permiten un desempeiio efectivo

CUESTIONARIO
N Afirmaciones CS AV |CN
1 | Se siente motivado con la labor que realiza y con la institucion
2 | Posee buena disposicion al cumplir con las actividades diarias
3 | En el ambiente de trabajo percibe un clima de confianza,
progreso e interés que le permite un desempefio efectivo de
las actividades que realiza
4 | Existe una participacion efectiva del personal en el
desempeiio del trabajo
5 | La institucién le concede como recompensa la posibilidad de
promocion de cargo
6 |La instituciébn le otorga reconocimiento por el buen
desempeiio de su labor
7 Se cumple la relacién interpersonal entre los trabajadores y
con el patrono para el buen funcionamiento del departamento
8 | Existe entre el personal del departamento de administracion y
€l supervisor inmediato una comunicacién fluida que permite
transmitir la informacion oportunamente
9 | La comunicacion entre el supervisor inmediato y el personal
del departamento es efectiva para las funciones de autoridad y
mando
10 | Se identifica con los valores humanos y éticos de la
institucion
11 | Posee cualidades fisicas, intelectuales y morales para ocupar
su puesto de trabajo
12 | Desempeiia sus actividades eficazmente en funcién de lograr
los Objetivos propuestos
13 | Desempefia sus actividades de manera eficiente aprovechando
racionalmente los recursos disponibles
14 | Existe cooperacion en el desarrollo de los procesos
administrativos por parte del personal del departamento
15 | Utiliza estrategias adecuadas que le permitan un desempeio
efectivo en sus funciones
16 | Los procedimientos que realiza estdn fundamentados en




ANEXO B

Formato de validacion del instrumento

Por Juicio de los expertos

54



55

Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA” Vicerrectorado de Infraestructura
y Procesos Industriales
l"—_ Area de Postgrado
l_ Maestria en Gerencia y
_——_'jlll Planificacion Institucional

La Universidad que siembra

Ciudadana:
Presente.-

Me dirijo a usted, en la oportunidad de saludarla muy respetuosamente, y a la vez
hacer de su conocimiento que ha sido seleccionada, como Experta, para validar el
instrumento que permitird la recoleccion de informacidn, correspondiente a la
investigacion, titulada:“Clima Organizacional como estrategia para el desempefio
del talento humano. Caso: Departamento de Administracion de la Alcaldia del
Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes”.
La cual tiene comoobjetivo general: Analizar el impacto del clima organizacional
como estrategia para el desempeno efectivo del talento humano en el departamento de
administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes y
Objetivo Especificos:
1. Identificar el grado de motivacion para incrementar el rendimiento del talento
humano en el departamento de administracion de la Alcaldia del Municipio
Auténomo San Carlos estado Cojedes.
2. Describir el desempefio efectivo del talento humano en el departamento de
administracion de la Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes.
3. Evaluar el comportamiento organizacional para el desempefio efectivo del talento
humano en el departamento de administracién de la Alcaldia del Municipio
Autonomo San Carlos estado Cojedes.
4. Proponer estrategias que garanticen un adecuado clima organizacional para el
desempefio efectivo del talento humano en el departamento de administracion de la
Alcaldia del Municipio Auténomo San Carlos estado Cojedes.

Mucho sabré agradecerle su valioso apoyo. Sin mas a que referirme, me despido.

Atentamente,

Mariela Pérez
Autora
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA” UNELLEZ
AREA DE POSTGRADO - SAN CARLOS ESTADO COJEDES

Formulario para Evaluar el Instrumento de Recoleccion de Datos

Evaluador:

Titulo:

Fecha:

Cree usted que las preguntas elaboradas en el instrumento son
redactadas en forma:
ITEMS Clara Confusa Tendenciosa

1
2
3
4
5
6
7
8
9

[
=

[
[

[
[

[
w

[
N

[
wn

[
=)

Observacion:




Aqui va la hoja de la

Experta uno
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Aqui va la hoja de la
Experta dos
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Aqui va la hoja de la

Experta tres
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ANEXO C

Confiabilidad de los Datos

Prueba Piloto y Encuesta Completa

60



MATRIZ DE CONFIABILIDAD ALFA DE CROMBACH DE APLICACION
DE LA PRUEBA PILOTO DEL TRABAJO DE GRADO TITULADO:
“Clima Organizacional como estrategia para el desempeiio del talento humano.
Caso: Departamento de Administracion de la Alcaldia del Municipio
Auténomo San Carlos estado Cojedes”

Autora: Mariela Pérez Martinez

POBLACION OBJETO DE ESTUDIO
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Var o 3 003081208 020302 00212 0305 05 98
Vart 9,8
VarS 33,30

Coef AC = 0,78



MATRIZ DE CONFIABILIDAD ALFA DE CROMBACH DE APLICACION
DE LA ENCUESTA COMPLETA DEL TRABAJO DE GRADO TITULADO:
“Clima Organizacional como estrategia para el desempeiio del talento humano.

Caso: Departamento de Administracion de la Alcaldia del Municipio
Auténomo San Carlos estado Cojedes”
Autora: Mariela Pérez Martinez

POBLACION OBJETO DE ESTUDIO
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