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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo andizar el clima organizacional en €
desempefio de los trabajadores del Departamento de Administracion de la UNEFA,
nicleo Cojedes. Se fundamentd en la Teoria de la Motivacién Maslow (1971 y en
laTeoria del Clima Organizacional de Lickert (1997). El estudio es de tipo descriptivo
con disefio de campo no experimental. Debido a que la poblacion es finitano se utiliza
técnicas de muestreo, estipo censo, compuesta por 5 trabagjadores de lainstitucion. Para
recoger la informacién se utilizé la técnica de la encuesta con un instrumento
cuestionario de escala multiple de cinco aternativas de respuestas, siempre, casi
siempre, algunas veces, casi hunca 0 nunca, € cual fue sometido a la validez de
constructo, contenido y juicio de tres (3) expertos. La confiabilidad se establecid a
través del Alphade Cronbach, con resultado de 0,87, altamente confiable. Se concluyo
que & climaorganizaciona y € desempefio laboral estan relacionados, puesto que las
caracteristicas presentes en € clima de la institucién afectan directamente la labor de
los trabgjadores y es por ello, que muestran deficiencia a reaizar su trabgjo en la
institucion, puede mencionarse que el desempefio evidenciado en e personal también
afecta el ambiente que los rodea creando asi, un climainadecuado para el gercicio.

Palabras claves. Desempefio laboral, clima organizacional, gerencia.



Universidad Nacional Experimental Vicerrectorado de Infraestructuray
de los Llanos occidentales Procesos Industriales
“Ezequiel Zamora” Coordinacion del Area de Postgrado

L_&_ Maestria en Gerencia Publica
N

Launiversidad que Siembra

ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE PERFORMANCE OF WORKERS
OF THE DEPARTMENT OF ADMINISTRATION OF THE UNEFA,
CORE NUCLEUS

Author: Lcda. Marielvis Martinez
Tutor: MSc. Rossana Aponte
Date: June 2018.

SUMMARY

The objective of this research was to analyze the organizational climate in the
performance of the workers of the Administration Department of UNEFA, Cojedes
nucleus. It was based on Maslow's Theory of Motivation (1971) and Lickert's
Organizational Climate Theory (1997), which is a descriptive study with a non-
experimental field design, because the population is finite and sampling techniques are
not used. It is a census type, composed of 5 workers of the ingtitution.To collect the
information, the survey technique was used with a questionnaire instrument of multiple
scale of five alternative answers, always, almost aways, sometimes, amost never or
never, the which was submitted to the construct, content and judgment validity of three
(3) experts Reliahility was established through the Cronbach's Alpha, with a result of
0.87, highly reliable, it was concluded that the organizational climate and the work
performance they are related, since the characteristics present in the climate of the
institution directly affect the work of the workers and that is why, they show deficiency
to the reali Because of their work in the institution, it can be mentioned that the
performance evidenced in the personnel aso affects the environment that surrounds
them, creating an inadequate climate for the exercise.

Keywords: Work performance, organizational climate, managemen



INTRODUCCION

Las instituciones universitarias son un grupo de personas con responsabilidades
especificas, que actlan juntas para el logro de un proposito determinado por lamisma,
y estan conformadas por un conjunto de el ementos relacionados entre si, tales como la
estructura organizacional, 10s procesos que ocurren dentro de ellay la conducta de los
individuos. Lainteraccion de los componentes antes mencionados produce patrones de
relacion variados y especificos que encajan dentro de lo que se ha denominado clima

organizacional.

El clima organizaciona esta estrechamente relacionado con e estimulo de los
miembros de la organizacion, por |o que se estaligado ala personalidad o caracter del
ambiente de la organizacion. El clima de cualquier organizacion puede ser cambiante
debido a las distintas situaciones que se presenta en lamisma, si la motivacion de los
miembros eselevada el climatiende aser atoy proporciona rel aciones de satisfaccion,
animacion, interés y colaboracién entre los participantes, cuando la motivacion del
personal es bajapor temores o frustracion o por barreras a sati sfacciones de necesi dades
personales el clima organizacional tiende a bajar.

En este sentido, e denominado clima organizacional puede determinar y
condicionar el comportamiento de los empleados pertenecientes a la Universidad
Naciona Experimental de la Fuerza Armada (UNEFA) Nucleo Cojedes, favoreciendo

o desfavoreciendo el grado de desempefio con respecto alos fines del mismo.

Con respecto, al desempefio laboral, a opinion de Alvarez (2002) “es el
cumplimiento de las funciones del proceso educativo”, y Robbins y Coulter (2011), por
su parte, plantea gue dicho desempefio va a depender de las habilidades intelectuales y

fisicas necesarias para su desenvolvimiento en € puesto de trabajo, por lo cua deben



considerar los requisitos exigidos en el perfil del mismo. Tomando en cuenta estas
definiciones, el desempefio laboral debe dirigirse no solo a cumplimiento de las
funciones dentro de la organizacion, sino hacia otras actividades como la disposicion
del personal para planificar, organizar y controlar todas las actividades dentro de la

institucion donde labora

En tal sentido, la presente investigacion analiza el clima organizaciona en e
desempefio de los trabajadores del Departamento de Administracion de la UNEFA,
nicleo Cojedes, describiendo aspectos relativos a ambas variables, como son la
motivacion, el liderazgo, la comunicacion y latoma de decisiones, detallando, de esta

forma, como afecta dicho clima en e desempefio del personal objeto de estudio.

Por consiguiente, esta investigacion se estructur6 en cinco capitulos. El capitulo |,
donde se presenta €l planteamiento del problema, los objetivosy justificacién de dicho
estudio. En e capitulo 11, se hace referencia a los antecedentes de la investigacion
relacionados con e tema, las bases tedricas con su respectivas fundamentacion, asi

como las bases |egal es que las sustentan.

En e capitulo 111, se define e marco metodol 6gico utilizado para llevar a cabo €
estudio, €l cual esté constituido por € tipo y disefio de lainvestigacion, la poblaciéon y
muestra, latécnicae instrumento de recoleccién de datos, lavalidez y confiabilidad del
instrumento y latécnicade andlisis de lainformacién. El capitulo IV, que representa el
andlisis de larecoleccion de los datos, asi como, lainterpretacion de los resultados. El
capitulo V las conclusiones y recomendaciones de la investigacion. Y finalmente se

presentan |as referencias bibliograficas y |os anexos respectivos.



CAPITULOI
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

L as organizaciones son un sistema compl gjo, donde interactlian recursos humanos,
fisicos, tecnol égicos y financieros, que llevan a cabo procesos que permiten el logro de
objetivos previamente planteados y brindan productos y/o servicios a la sociedad
guidndose por politicas establecidas para la eficaz consecucion de las metas
establecidas. Su caracter econémico puede ser con o sin finesdelucro y su formalegal
se define entre personalidad juridica o natural. Esto implica ademas, que las
organizaciones se vean en la obligacion de adaptarse a los cambios que presente €l
entorno interno y/o externo para satisfacer necesidades de sus clientes, 1o cual conlleva

aposicionarse en niveles éptimos del mercado.

Debido a la complgjiidad que presentan las organizaciones, resulta necesario
conocer su redidad;, esto implica andizar los factores determinantes para €
funcionamiento de las mismas tales como: carencia de liderazgo, toma de decisiones,
falta de recursos financieros, tecnolgicos y materiales, en general las condiciones en
las que se presta € trabajo y en la que dia a dia se ven envueltos los trabajadores. El
climaorganizacional representauna serie de caracteristicas del medio ambiente interno
y externo que impactan sobre é, asi como también la forma como lo perciben sus

miembros, quienes son |os receptores directos del ambiente laboral presente.

El clima organizacional no es tangible, pero puede ser percibido féacilmente por
cualquier miembro de la empresa, y tiene una existencia real que afecta todo 1o que

sucede dentro de laorganizacion, principalmente las personas que ali se desenvuel ven,



gue en definitiva son las que llevan a cabo gran cantidad de los procedimientos
necesarios para cumplir con los objetivos y acanzar las metas.
El clima organizacional citado por Brunet (2004) es:

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por €l
individuo de acuerdo alas condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion socia y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud determinando su
comportamiento, satisfaccion y nivel de eficienciaen € trabgjo. (p.3)

Visto de estamanera, € climaorganizacional se entiende como un ambiente laboral
cuyas ventagjas hacia la organizacion van a depender de las estrategias implementadas
en lagerencia de recursos humanos, materiales y financieros, lo cual asu vez sereflga
en grado de satisfaccion presente y por ende en |os resultados obtenidos por €l personal

en las actividades que gjecutan.

Ahora bien, en las organizaciones, es importante el desempefio laboral de sus
trabgjadores, con la finalidad de alcanzar metas comunes para optimizar laimagen y

13

productividad de la organizacion. Segin Chiavenato (2006:243) dice que: “el
desempefio labora es una sistemaética apreciacion del potencial de desarrollo del
individuo en € cargo, afirmando que toda evaluacion es un proceso para estimular o

juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona”.

En las organizaciones se deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de maneradirectaen el desempefio de los trabgjadores, entre
los cuales destacan: la satisfaccion del trabgjador, autoestima, trabgjo en equipo y
capacitacion para el trabajador. Por consiguiente, se puede afirmar que e desempefio
€S una apreciacion por parte de los supervisores de una organizacion, en la manera
como un empleado logra sus metas u objetivos, asi mismo, € desempefio laboral
permite visualizar hasta qué punto, un empleado puede realizar una labor; aclarando
gue dicho desempefio no solo incluye la produccion de unidades tangibles sino también



las no tangibles como lo es el pensar en forma creativa, inventar un producto nuevo,

resolver un conflicto entre otros o vender un bien o servicio

En este contexto, las instituciones de educacion universitaria venezolanas, cuyas
estructuras gerenciales estan conformados por Rectorado, Decanatos, Direcciones y
Departamentos, requieren de personas motivadas y comprometidas con los objetivos
de la universidad o ingtitucion; gque estén conscientes de su relevancia como factor
humano en las ingtituciones y cada dia se vean més integrados como elementos
fundamentales de aguella a la cual pertenecen, es por ello que se deben generar
esfuerzos para que e empleado encuentre el sentido de pertenencia y se comprometa
con lainstitucién, asumiendo su culturay que su comportamiento esté identificado con

lamision de la estructura donde se encuentra inserto..

La Universidad Naciona Experimental Politécnica de la Fuerza Armada
Bolivariana (UNEFA) se caracteriza por ser una institucion donde las decisiones son
tomadas seguin jerarquia vertical (de arriba hacia abgjo) ya que éstas son tomadas por
el Decano y en muchos casos son emanadas de las autoridades universitarias de més
alto nivel y los trabgjadores tienen que limitarse a cumplirla. Como parte de la
estructura organizativade laUNEFA se encuentra el Departamento de Administracion
gue redliza funciones de servicios a persona (Parte del persona militar y Civil),
Beneficios Socioecondémicos, Elaboracion y revison de nomina, Revision de

expedientes paraingreso, Revision de recaudos de anticipo de prestaciones, entre otros

En cuanto ala problemética, a través de observacion directa, se pudo evidenciar
un clima organizacional, que genera descontento e insatisfaccién en los trabajadores,
en lo referente alos de estilos de liderazgo, € personal en ocasiones no tienen definido
el estilo de liderazgo que predomina en la dependencia asi como tampoco en ciertas
ocasiones no saben quién es en realidad € jefe de la misma, trayendo como
consecuencia baja productividad o dificultades en e rendimiento de sus labores

administrativas por carecer de estrategias que mantengan a personal motivado.



Por lo antes expuesto, se evidencia que no existe disposicion por parte de los
trabajadores para trabgjar y cumplir con los objetivos de la dependencia, no existen
reconoci mientos e incentivos por el excelente trabajo realizado, la comunicacion no se
da de manera efectiva, |las decisiones son tomadas muchas veces sin que € personal

pueda tener nocion de las mismas, entre otros.

Como consecuencia de |o anteriormente expuesto, se ha generado un descontento
gue l6gicamente repercute en e ambiente de trabagjo, afectando la eficiencia en €
desempefio laboral de los trabajadores que hacen vida en la organizacion, tomando un
comportamiento apético y de bajo desempefio para el desarrollo de sus funciones.

Si se logra determinar las causas que motivan la insatisfaccion del personal que
afectael climaorganizacional se estd més cercade conseguir soluciones consonas para
desarrollar sus capacidadesy mejorar el desempefio, paraque asi logre cumplir conlos

objetivos planteados por la organizacion y pueda al canzar sus aspiraciones.

Formulacion del problema

Por lo antes descrito, se plantean |as siguientes interrogantes:

¢Como es el clima organizacional de lainstitucion?

¢Queé factores influyen en el desempefio laboral del personal administrativo de la
UNEFA, nucleo Cojedes?

-¢Queé beneficios traerd a Departamento de Administracion, realizar acciones que
coadyuven a mejorar € clima organizacional a fin que contribuya a optimizar €l

desempefio laboral ?



OBJETIVOSDE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Analizar e clima organizacional en el desempefio de los trabajadores del
Departamento de Administracion de la UNEFA, nucleo Cojedes.

Obj etivos Especificos

Diagnosticar lasituacion actual por el personal administrativo delaUNEFA, niicleo
Cojedes.

Identificar los factores que influyen en la efectividad del desempefio de los
trabajadores del Departamento de Administracion de la UNEFA, niicleo Cojedes.

Determinar las acciones que coadyuven a mejorar e clima organizaciona de
manera que contribuya a optimizar e desempefio laboral del personal del
Departamento de Administracion de la UNEFA, nacleo Cojedes.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La organizacion en un momento determinado puede facilitar u obstaculizar las
relaciones entre su personal, puede estimular o dificultar €l gercicio profesiona e
incidir en €l logro de los objetivos. En este sentido, en unainstitucion administrativa,
en la medida en gue un clima organizacional adecuado, permita la satisfaccion social
de los trabajadores, la armonia, participacion y cooperacion, y a su vez se generen
relaciones interpersonal es Optimas es altamente probabl e que se alcancen |os objetivos

institucionales.



Partiendo del planteamiento anterior se pone en manifiesto laimportanciadel clima
organizacional, ya que este es un factor que reflgja las facilidades o dificultades que
encuentrael trabajador paraaumentar o disminuir su productividad o para encontrar su

punto de equilibrio.

En tal sentido, €l tema en estudio se justifica, ya que el clima organizaciona es
muy compleo, sensible y dinamico alavez. Complejo porgque abarca un sinnimero de
componentes. es sensible, porque cualquiera de ellos puede afectarlo y dinamico,
porque estudiando |a situacién de sus componentes se puede mejorar € desempefio de
los trabajadores aplicando las medidas correctivas que resulten necesarias.

En lo tedrico, esta investigacion generard reflexion y discusion tanto sobre e
conocimiento existente del &rea investigada, como dentro del ambito de las Ciencias
Sociales, yaque de alguna manerau otra, se confrontan teorias, lo cua necesariamente
conlleva a hacer epistemologia del conocimiento existente. En lo metodol égico, esta
investigacion generara la aplicacion de un nuevo método de investigacion para
concebir conocimiento valido y confiable dentro del &readel climaorganizaciona vy el
desempefio laboral y otras &reas de las ciencias sociales.

Por otraparte, en cuanto a su al cance, estainvestigacion abrird nuevos caminos para
investigadores que presenten situaciones similares alas que aqui se plantean, sirviendo

como marco referencia a estas.

El presente trabajo de investigacion centrd su justificacion dentro del Plan de la
Patria, Segundo Plan Socialistade Desarrollo Econdmico y Socia delaNacién, 2013-
2019, tomando en cuenta las estrategias y politicas referidas a apoyar la organizacion
y participacion de los trabajadores en la gestion de las empresas. De igual manera, se
justificadesde €l punto de vistatedrico y préactico porque pretende establ ecer larelacion
entre € clima organizacional y el desempefio laboral en los trabgjadores de la

institucion objeto de estudio, tomando en consideracion diversas variables y teorias



existentes en el &mbito gerencia y organizacional. Desde el punto de vista practico, se
pretende que la presente investigacion sirva como marco de referencia a las
instituciones que pretendan justificar un clima organizacional, a objeto de mejorar las
condiciones existentes, propiciando espacios armonicos y creativos, donde los
trabgjadores se sientan plenamente identificados y motivados a logro de las metas
organizacionales.

Por otra parte, se enfoca en la linea de investigacion de la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos occidentales “Ezequiel Zamora” denominada Gerencia
Publica que ha sido concebido para responder a la necesidad de elevar € nivel de
capacitacion del personal gue labora en la administracion publica centralizada o
descentralizada, ampliar y flexibilizar su formacion hacia nuevas y méas complegas
concepciones sobre laplanificacion y gestion publicay social, desarrollar la capacidad
de liderar la creacion de una cultura de servicio publico y de productividad.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco tedrico constituye una de las etapas mas importantes dentro de una
investigacion ya que es la que amplia la descripcion del problema, integrando
asi la teoria con lainvestigacion y sus relaciones mutuas. Tamayo y Tamayo (2002)
refieren que el marco tedrico constituye el marco de referenciadel problema, en el que
se estructura un sistema conceptual compuesto por hechos e hipétesis que deben ser
compatibles entre si en relacion con lainvestigacion. Asimismo, destaca que el marco
tedrico permite a investigador precisar y organizar los elementos contenidos en la
descripcion del problema, de tal manera que puedan ser manegjados y convertidos en

acciones concretas

ANTECEDENTESDE LA INVESTIGACION

Un aspecto muy importante dentro del marco tedrico es el concerniente a los
antecedentes del problema, los cuales permiten aclarar, juzgar e interpretar €
problema planteado. De tal manera que, segun lo sefiala Tamayo y Tamayo (2002):

Los antecedentes permiten hacer una sintesis conceptua de las
investigaciones o trabagjos realizados con relacién a problema
formulado con € propésito de determinar €  enfoque
metodolégico de la misma investigacion. Asi entonces, los
antecedentes pueden indicar conclusiones existentes en torno al
problema planteado (p. 98).

Son muchas las investigaciones que se han llevado acabo en esta area, acercadel
clima organizacional en todos los ambitos laborales, y que de una u otra forma han
contribuido a esclarecer los factores que influyen en los ambientes de trabajo,
determinando el desempefio y la calidad en lalabor diaria; en tal sentido, el presente

estudio, ha tomado como referencia diversas investigaciones tanto nacionales como
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internacionales afines a tema en cuestion, de esta forma se pretendié dar
sustentabilidad y afianzar los cimientos de |os que se han partido.

Ahora bien, entre los trabajos internacionales consultados y que sirvieron de
soporte, se encontrd e elaborado por Vargas (2015) en el trabgjo de investigacion
titulado clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha-Andahuaylas, 2015, tiene como proposito fundamental, determinar larelacion
gue existe entre el clima organizacional y desempefio laboral; es decir, en qué medida
el climaorganizacional serelacionacon el desempefio laboral de los trabajadores dela
Municipalidad Distrital de Pacucha-Andahuaylas 2015. Asimismo el marco tedrico se
ha basado en teorias que fundamentan y sustentan las variables del clima
organizacional y desempefio laboral, abordando juntamente con sus respectivas

dimensiones de cada variable de lainvestigacion.

El estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental. Parala
obtencion de la informacion se aplicd una encuesta a los 64 trabgjadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, los cuales vienen
brindando su trabajo en esta institucién, durante € periodo, 2015. Por otro lado, para
la obtencion de los datos se ha utilizado €l cuestionario estructurado de Likert. Lo cua
esta debidamente estructurada para la obtencién de los datos acerca del objeto de
estudio. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas segun €l
coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 para €
cuestionario del clima organizacional y de 0.873 para €l cuestionario de desempefio
laboral. Por lo tanto, los instrumentos son fiables y consistentes. Asimismo para €
procesamiento de los datos se ha utilizado € programa SPSS 22. Mediante lo cual, se
logré conocer los resultados de la investigacion. Las conclusiones a las que se llego
mediante este estudio, muestran que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pacuchalogran algunas veces realizar un regular desempefio. Con respecto al objetivo
general se afirma que existe unarelacion significativa entre € clima organizacional y

el desempefio laboral.
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Lavinculacion de este trabajo de investigacion con el tema expuesto en este estudio
es que sefidla que un adecuado desempefio laboral de los trabajadores depende
basicamente de un adecuado clima organizacional, sumando a ello los conocimientos
necesarios para su aplicacion, paralo cua se tiene que contar con personas idéneas,
con un perfil adecuado que sean capaces de mangjar € rol asignado.

También Palomino (2016) en lainvestigacion El clima organizacional y su relacion
con el desempefio laboral de los empleados de la Empresa Distribuidora y papeleria
Veneplast LTDA, tuvo como objetivo analizar la relacion del clima organizacional y
el desempefio laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria
Veneplast Ltda. El estudio fue de tipo descriptivo y correlacional. La poblacién estuvo
conformada por trabajadores de |la Empresa Distribuidoray Papeleria Veneplast Ltda.,
estos corresponden a 97 personas y la muestra para este estudio estuvo constituida por
49 individuos. Se usaron fuentes primarias. procedente de las encuestas que se
aplicaron; y secundarias. que fueron los articulos, informes, libros entre otros
documentos necesarios para nutrir el estudio.

Se estim6 que € instrumento presenta un nivel de confiabilidad ato (alfa de
Cronbach: 0,89) asi como un nivel de consistencia y vaidez adecuado para las 45
preguntas gue posee, que son de respuestas con opcion multiple, utilizando diferentes
categorias. En las preguntas de opcion multiple se ha utilizado una escala tipo Likert
con calificaciones que van de 1 a 7, asi: “total acuerdo”, “casi total acuerdo”, “parcial
acuerdo”, “indeciso”, “parcial desacuerdo”, ‘“casi total desacuerdo”, “total
desacuerdo”.

Se pudo concluir que los empleados catalogaron el clima organizacional como
bueno, en especia en términos de la motivacion que reciben y e control que tienen a
lahora de desempefiar sus funciones. También se determino que los puntos més débiles
se hallaron en relacion con la capacidad para la toma de decisiones, y las relaciones

con los demés miembros del equipo de trabgjo.
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Otra de las conclusiones fue que el desempefio laboral se pudo clasificar como
bueno. En este caso |os aspectos o dimensiones con més fortal eza dentro de la empresa
correspondieron alas aptitudes y las habilidades, conjuntamente con lamotivacion que
reciben para llevar a cabo sus tareas. En cambio, € conocimiento existente sobre la

existencia de alguin estédndar para medir el desempefio dejé mucho que desear.

Esta investigacion servira de aporte, por cuanto toma en cuenta € recurso humano
su efectividad y las relaciones laboral es de sus trabajadores en pro de la efectividad de
sus actividades, |o que facilitdé la comprension de laimportancia del recurso humano,

su climaorganizacional y su desempefio en pro de laefectividad de las organizaciones.

Ademas, Solano (2017) enlainvestigacion quellevapor titulo Climaorgani zacional
y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central -
Juanjui, afio 2017, tuvo por objetivo genera determinar relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territoria
Huallaga Central - Juanjui, afio 2017, en ese sentido se plantea como hipotesis la
existencia de una relacion significativa entre € clima organizaciona y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio
2017.

Se tienen unainvestigacion de tipo descriptivo y correlacional, donde se aplicé un
cuestionario de preguntas a una muestra de 20 colaboradores. Se ha empleado tablay
gréficos, que permitieron llegar a las siguientes conclusiones: Se evidencio una
relacion significativa entre e clima organizacional y e desempefio labora de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, por consiguiente, se
demostro la existencia de una correlacion significativa debido a que € valor P (Sig.
(Bilateral)) Es<a 0,05 es decir “0,000; asi mismo se observa que el nivel de correlacion
de Pearson muestra un valor positivo y de 0,675. Dichos resultados son provenientes
de un inadecuado clima organizacional, y acciones mal gecutadas, repercutiendo

directamente en el desempefio de los colaboradores de lainstitucion.
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En consecuencia, se acepta la hipotesis alterna de la investigacion, es decir Hi:
“Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 20177,

El trabajo antes mencionado, se toma como antecedente ya que en é, se busca
establecer la relacion que existe entre clima organizacional y €l desempefio laboral de
los trabajadores.

Por otra parte, dentro de los antecedentes consultados a nivel nacional, se
encontraron el de Arandia (2014) en la investigacion El clima organizaciona y su
influencia en el desempefio laboral del persona del area administrativa del Instituto
Universitario de Tecnologia de Y aracuy, que surge producto de los desaciertos en €l
mangjo de los procesos administrativos, de las inquietudes e inconformidades
relacionadas con € desempefio laboral del personal del érea administrativa en €
Ingtituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy (IUTY) y los cuales han sido
reiterados en diversos informes de auditoria. Enmarcado en este contexto la presente
investigacion se plantea como objetivo general “Analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio del personal que laboraen las unidades que conforman
el area administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy (IUTY)”.
El Estudio se encuentra enmarcado dentro del disefio transacciona correlacionar —
causal, la poblacién estuvo conformada por 30 personas, tomandose como muestra el
100% de los mismos. Para la recoleccion de datos se utilizo € cuestionario, validado

por juicio de expertos.

Los resultados se presentaron en cuadros acompafiados de graficos de barras. Entre
las conclusiones obtenidas destacan: @) La remuneracion que reciben por € trabajo
realizado no es suficiente para cubrir sus necesidades personaes. b) La estructura
definida como las normas, reglas y procedimientos limita e desempefio de los
funcionarios. ¢) Pocas veces la institucion otorga reconoci mientos o recompensas que
le incentiven. d) No se logra establecer un liderazgo bien definido. €) Pocas

oportunidades para €l desarrollo profesional. f) El entorno y €l trato recibido por €
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director y los coordinadores de la institucion casi siempre los satisfacen y motivan a
desempefiar mejor su labor. g) El respeto, el reconocimiento, la calidad de vidaen €
trabajo y su ambiente de trabajo son factores que les satisfacen e incentivan. h) Solo
algunas veces las relaciones interpersonales facilitan la convivencia en € entorno
laboral. Finalmente, proponen una serie de lineamientos organizacionales y las
correspondientes recomendaciones en pro de fortalecer € clima organizacional y en

consecuencia mejorar e desempefio laboral del personal objeto de este estudio.

Es importante destacar que esta investigacion sirvié como guia para € presente
estudio ya que analiza € clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral
del persona del area administrativa, los cuales constituyen la base fundamenta del

sistema productivo paralograr incrementar su eficiencia, eficaciay productividad.

De igual manera, Luengo (2014) en e trabgo de grado titulado Clima
Organizacional y Desempefio Laboral del Docente en centros de Educacién Inicial,
tuvo como proposito fue analizar larelacion entre Clima Organizaciona y Desempefio
Laboral de Docentesen Centrosde Educacion Inicial del Municipio Mara, estado Zulia
La investigacion fue de tipo descriptivo—correlacional enmarcada en un disefio no
experimental, transversal y de campo. La poblacién estuvo constituida por 49 sujetos,
5 directores y 44 docentes siendo considerada como muestra su totalidad. La técnica
utilizada fue la encuesta y para recabar informacion se empled como instrumento de
medicion dos cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro a personal directivo,
cada uno con 36 items, respectivamente, con seleccion de escala tipo Lickert con
alternativas de respuestas, siempre, casi siempre, algunas veces, casi nuncay nunca.

Fue validado por cinco (05) expertosy sometido ala prueba de Alpha de Cronbach
para obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.87, en ambos casos, indicando
que € instrumento es altamente confiable. Asimismo se realizé e andlisis de los
resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y porcentgjes. Para la
correlacion se optd por e coeficiente de Spearman, obteniéndose un valor de 0,726 1o

cual indicaque hay unarelacion altay estadisticamente significativa entre las variables
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objeto de investigacion. Los resultados arrojaron que en los centros educativos
predomina un clima autoritario, donde e director no es visto como lider,
evidenciandose un ambiente laboral que no estimulalos docentes quienes no se sienten
identificados plenamente con la organizacion, lo que ha venido influyendo en su
desempefio labora manifestando monotonia en el dia a dia, situacién que los sitta a
margen de los avances tecnoldgicos y pedagdgicos, ademas de presentar debilidades
en |las habilidades administrativas sobre todo en las técnicas y conceptuales, asi como
en las estrategias relacionadas con la participacion en equipos de trabgo y la
socializacion de valores. La correlacion entre las variables clima organizaciona y
desempefio laboral fue altay estadisticamente significativa.

El antecedente mencionado aporta a la presente investigacion ya que andiza la
relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Labora en una ingtitucién y para
ello seidentificaron los tipos y se determinaron los factores del clima organizacional,

se identificaron las habilidades de |os docentes y |as estrategias.

Finalmente, Barrios (2015) en € trabgjo titulado Desempefio docente en e clima
organizacional en € Liceo Naciona Bolivariano Taguanes NER (050) de Tinaquillo,
estado Cojedes, tuvo por objetivo establecer la relacion del desempefio docente en €l
clima organizacional en e Liceo Naciona Bolivariano Taguanes NER (050). El
estudio es de tipo descriptivo con disefio de campo no experimental. Debido a que la
poblacién es finita no se utiliza técnicas de muestreo, es tipo censo, compuesta por 17
docentes de la institucion. Para recoger la informacion se utilizd la técnica de la
encuesta con un instrumento cuestionario de escala multiple de tres alternativas de
respuestas, siempre, casi siempre o nunca, € cua fue sometido a la validez de
constructo, contenido y juicio de tres (3) expertos.

Laconfiabilidad se establecio através del Alphade Cronbach, con resultado de 0,89,
altamente confiable. Se concluyé que e clima organizacional y € desempefio docente
estan rel acionados, puesto que las caracteristicas presentes en € climade lainstitucion

afectan directamente lalabor delos docentesy espor €llo, quelos educadores muestran
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deficienciaal realizar sutrabgjo en lainstitucién, puede mencionarse que €l desempefio
evidenciado en los docentes también afecta el ambiente que los rodea creando asi, un

climainadecuado para el gercicio delaensefianzay €l aprendizaje.

La investigacién de Barrios, confirma la existencia de factores que influyen en la
efectividad del desempefio laboral y son estos mismos los que conforman el clima el
clima organizacional de una organizacion, sin importar su haturaleza. De esta manera
es posible determinar hasta qué punto e clima organizacional condiciona €
funcionamiento o la gestion dentro de una institucion educativa. Tomando como guia
el trabgjo antes mencionado sera posible establecer que aspectos del clima

organizacional deben ser estudiados y plantear |a posible forma de mejorarlos.

BASESTEORICAS

Para desarrollar 1a fundamentacion tedrica de la investigacion se inicio realizando
una revision bibliografica del clima organizacional, desempefio laboral, y las teorias

que sustentan |os términos antes descritos.

Teorias que sustentan la I nvestigacion

Teoriadela Motivacion M aslow

En relacion alas teorias motivacionales humanas, se puede citar la jerarquia de las
necesidades de Maslow (1974), citado por Quintero (2011). Segun €l autor, esta teoria
de |as necesidades humanas esta organizada y dispuesta en niveles:

1. Necesidades Fisiolégicas: las cuales constituyen el nivel méas bajo de todas las
necesidades humanas, pero, asi mismo, son de vital importancia. En este nivel estan las
necesidades de alimentacion (hambre, sed), de suefio y reposo (cansancio), de abrigo

(frioy calor), € deseo, entre otras.
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Estas necesidades estén relacionadas con la supervivencia del individuo y con la
preservacion de la especie; son necesidades instintivas que nacen con el individuo. Por
otra parte, son las mas apremiantes de todas, ya que, cuando algunas de €ellas no esta

satisfecha, dominaladireccion del comportamiento.

2. Necesidades de Seguridad: Son las necesidades de seguridad o estabilidad; las
mismas consisten en la busgueda de proteccion contrala amenaza o privacion, es como
un escape al peligro. Estas necesidades surgen en el comportamiento, cuando las antes

mencionadas (necesidades fisiol 6gicas), han sido relativamente satisfechas.

De igual manera, estas necesidades de proteccidn tienen gran importancia en €l
comportamiento humano; e empleado esta siempre en relacion de dependencia con la
empresa en la que acciones administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes,
provocan inseguridad e incertidumbre en el empleado en cuanto a su permanencia en

el empleo.

3. Necesidades Sociales: Estas surgen en e comportamiento cuando |as necesidades
maés bajas (fisiolgicas y de seguridad), se encuentran rel ativamente satisfechas. Entre
las necesidades sociales estan las de asociacién, participacion, de aceptacion por parte
de los comparieros, de intercambios amistosos, de afecto y de amor. Asimismo, cuando
estas necesidades no son lo suficientemente satisfechas, € individuo se vuelve
resistente, antagonico y hostil con relacion alas personas que lo rodean. 4. Necesidades
de Estima: Estas necesidades estan relacionadas en la forma como € individuo se
observa y se evalla. De igua forma, involucra la auto percepcion, auto confianza, la
necesidad de aprobacion social y de respeto, de estatus y de prestigio, y de
consideracion. La frustracion de |as necesidades citadas anteriormente puede producir
en el individuo sentimientos de inseguridad, debilidad, dependenciay desamparo, que
a su vez conducen al desdnimo o a actitudes compensatorias. 5. Necesidades de
Autorrealizacién: Son las necesidades humanas mas elevadas y que estédn en lacimade

la jerarquia. Son las necesidades de desarrollar su propio potencial de auto realizarse
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continuamente. Esa tendencia se expresa generalmente a través del impulso de la

persona de ser cadavez mésy de tender a ser todo 1o que puede ser.

Se considera por tal motivo de gran importancia que toda persona conozcay maneje
la jerarquizacion, segin Maslow (1974), citado por Quintero (Ob. Cit.) de las
necesidades de los seres humanos, puesto que de esta forma podria determinar el
porqué de ciertos comportamientos de los miembros de una organizacion, y por otro
lado buscar alternativas ante posibles conflictos, basados en un andlisis cientifico de

los hechos.

Teoriadel Clima Organizacional de Lickert

Lateoriadel Clima Organizacional de Lickert (1997), citado por Rodriguez (2005)
permite visualizar, en términos de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se
estudian, asi como también e pape o influencia de las variables que conforman €
clima gue se observa. Segun Chiavenato (2004), la teoria organizacional de Lickert
permite visualizar en términos de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se
estudian, asi como también € papel e influencia de las variables que conforman el

clima que se observa.

Considerando la administracién como un proceso relativo donde no existen normas
ni principios validos para todas las circunstancias y ocasiones, porque ésta va a ser
diferente en cada organizacion, pudiendo asumir posiciones diferentes, dependiendo
de las condiciones internas y externas de la organizacion. A tal efecto, €
comportamiento de los empleados es causado por laactitud delos gerentes, el ambiente
organizacional percibido y las informaciones, las capacidades, las esperanzas y los
valores existentes en las organizaciones. La reaccion de una persona ante cualquier

situacién siempre estd en funcién de la percepcion que tiene de ésta.
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En lamismamedidaen que se puede analizar y describir una organizacion en lo que
concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es posible
identificar las diferentes dimensiones de la percepcion del medio ambiente laboral en
el que se encuentra € colaborador individual e investigar su influencia sobre la
experienciay las conductas individuales. La percepcion por parte de laorganizacion y
del medio ambiente laboral, representa e sistema de filtracion o de estructuracion
perceptiva. En virtud de esta percepcion, tal persona efectlia una descripcion de la
multiplicidad de los estimulos que actian sobre é en e mundo del trabgo y que
representan su situacion laboral, y este medio ambiente, se denomina clima de la

organizacion o de lainstitucion para un individuo.

Por tanto, € clima organizacional es. un constructo personalista, una serie de
percepciones globales por parte del individuo en o pertinente a su organizacion. Estas
percepciones globaes reflgan la interaccion que se da entre las caracteristicas
personales y las de la organizacion. Las percepciones individuales del clima de la
organizacion consisten aqui en una interaccion (y combinacion) de caracteristicas
objetivas y hechos que integran € devenir de la organizacion, por una parte, y
caracteristicas individuales y personaes del individuo que percibe por otra

Asi mismo, los climas organizacionales planteados por Lickert pueden ser de la
siguiente manera:

Clima Autoritario Explotador: son muy autocréticos, con poca confianza en los
subordinados, por lo que la mayoria de sus decisiones se toman en la cumbre de la
organizacion. Existe poca interaccién entre jefes y subordinados, |os cuales tienen un

lugar en una atmosfera de miedo, castigo y desconfianza.

Clima Autoritario Benevolente: poco autocrético, con relativa confianza en los
subordinados, la mayoria de las decisiones la tienen la alta gerencia. Las recompensas

y algunos castigos son métodos utilizados para mantenerlos motivados.
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Clima Consultivo: en este clima, la descentralizacion de las decisiones tienen la
mayor presencia, la gerencia muestra una mayor confianza en sus subcoordinadores y
el control sedistribuye desde arribahaciaabajo, |as comuni caciones son descendientes,
manteniendo un esquema jerarquico con un claro sentido de la responsabilidad y

productividad en todos los niveles.

Clima Participativo: en este tipo de clima, la confianza'y el compromiso entre los
trabajadores y los objetos de la organizacion son evidentes. Se nota atraccion grupal,
las comunicaciones son multidireccionales y conducen a una participacion colectiva,
existiendo unarelacion de amistad y confianza entre los jefes y los subordinados, por
lo que rara vez se aplican castigos, siho que se motiva la participacion de los

subordinados por medio de recompensas simbdlicas.

Por tal motivo, esta teoria indica que de acuerdo a lo que el hombre percibe del
ambiente, de esta misma manera asume sus actitudes. Es de relevante importancia que
lo gerentes de las organizaciones conozcan la necesidad humana de su persona y
utilicen la motivacion como medio poderoso para mejorar la calidad de la institucién,
afin de mantener el climaarmonioso en la organizacion, paraque asi se cumplaafeliz

término lamision y vision de lamisma.

De acuerdo a Likert (citado por Rodriguez, 2005) la percepcion del clima de una
organizacion influyen variables tales como la estructura de la organizacion y su
administracion, las reglas, normas, latoma de decisiones, entre otras. Para dicho autor

estas variables que determinan las caracteristicas de la organizacién son:

Variables Causales. esta comprende a la parte administrativa y estructural de la
organizacion; tiene que ver con todas aquellas reglas, decisiones, competencias y
actitudes.
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Tomando como referencia a otro autor denominado Brunet (2002) para definir las
Variables Causal es, |as mismas son variablesindependientes que determinan el sentido
de una organizacion. Estas variables causal es se distinguen por dos rasgos esenciales:

1. Pueden ser modificadas o transformadas por 1os miembros de la organizacion que
pueden también agregar nuevos componentes.

2. Son variables independientes (de causa — efecto). En otras palabras, s estas se
modifican, hacen que se modifiquen las otras variables;, si estas permanecen sin

cambios, no sufren generamente lainfluencia de | as otras variables.

VariablesIntermediarias: esta conformado por |a parte interna de la organizacion
como la motivacion, la comunicacion, entre otras.  Tomando como referencia a otro
autor denominado Brunet (2002) para definir las Variables Intermediarias, la misma
reflejan el estado interno y la salud de la organizacion; dicha variable son, de hecho,
las constituyentes de | os procesos organizacional es de una empresa.

Variables Finales. son dependientes de las variables causales e intermediarias, y
reflejan € resultado obtenido por la organizacion. Finalmente, este autor (Brunet,
2002) define las Variables Finales, las mismas vienen a ser la parte resultante de la
organizacién como es la productividad, las ganancias y las pérdidas; y forman parte

esencial de la eficacia organizacional.

FIGURA N° 1. Teoriadel climaorganizacional de Likert.

Variables :> Variables :> Variables

Causales Intermediarias Finales

Percepcion del /

Clima Organizacional

Fuente: Brunet. L (2002: 30).
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Tipos de clima organizacional

Segin Robbins (1994), los tipos de clima organizacional que caracterizan a

cualquier organizacion, son:

1.- Clima Organizacional hacia el Poder: Una organizacion orientada en este clima,
tiene una estructura de poder muy variable. El bienestar de los empleados depende
mucho de los jefes. Como g emplos estan |as formas de dominio familiar; en el campo
educativo se podrian mencionar algunas escuelas con un director autocratico, con
mucho ascendiente en el personal.

2.- Clima Orientado hacia el Papel: Los climas orientados hacia € papel recalcan el
orden y la racionalidad. La competencia y € conflicto se regulan principa mente
mediante reglas y procedimientos, valorando mucho la predecibilidad y la estabilidad.
Algunos gjemplos son los bancos, instalaciones publicas y las agencias de bienestar
social.

3.- Clima Orientado hacia €l Trabgo: En una organizacion orientada hacia €l
trabajo, existen objetivos especificos. La estructura de la organizacion, sus actividades
y empleados se eval Uan, en Ultimainstancia, en términos de su contribucion al objetivo.
Los individuos sin los conocimientos y habilidades necesarias reciben un
entrenamiento nuevo o son reemplazados. En el sector educativo esta categoriano tiene
cabida, ya que su estructura burocrética no se gjusta a esos lineamientos.

4.- ClimaOrganizacional hacialaGente: Estetipo de organizacién existe para servir
las necesidades de |os miembros, donde no se espera que la gente haga cosas contrarias
asus valores. Los trabajos se asignan en base a preferencias o necesidades personales
de aprendizgje y desarrollo. Ejemplo de esta organizacion son los grupos civiles de

voluntarios.

Es evidente gue ninguna de las categorias mencionadas es la megjor para todas las
necesidades organizacionales. De igua manera, debe destacarse que no todos los

climas organizacionales caen dentro de estas cuatro categorias; las organizaciones
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tienen climas que representan una combinacion de dos 0 més de este tipo, inclusive un
clima particular. A pesar de esto, e clima organizacional es una variable de
importancia, que sirve para caracterizar e identificar las formas mas probables de

direccién que se utilizan.

Por otra parte, y continuando con |los tipos de clima organizacional, para Halpin y
Croft (citados por Robbins, 1994), van en un continuo de clima abierto (abierto y
controlado) a clima cerrado (familiar, paterna y cerrado), los cuales presentan las

siguientes caracteristicas:

- Clima Abierto: Organizacion de caracter dinamico y vivo, donde la productividad
y la satisfaccidn de | as necesidades sociales se dan naturalmente y € liderazgo emerge
tanto del grupo como del lider.

- Clima Controlado: Muy orientado a rendimiento a costa de la satisfaccion de
necesidades sociales.

- Clima Familiar: Muy personal, pero con escaso control; mas atencion a la
satisfaccion de necesidades sociales y poca atencion a cumplimiento de latarea.

- Clima Paternal: No hay mucha satisfaccion ni en el trabgjo ni en las aspiraciones
sociaes. El lider [imitalos actos de liderazgo del grupo.

- Clima Cerrado: Hay un alto grado de apatia y no hay satisfaccion ni socia ni

profesional. La organizacion parece estancada.

Todo gerente debe evauar las condiciones del ambiente de su organizacion, con €
propésito de establecer adecuada y armoniosamente los lineamientos que son
indispensables para llevar a la organizacion hacia los objetivos programados. Los
conceptos citados permiten entender que el clima organizacional es un factor clave de
productividad, eficienciay eficacia en una organizacion, por |o que se hace necesario
gue en e acontecer educativo, los gerentes lleven a la préctica adecuadamente los

siguientes términos. comunicacion, liderazgo, toma de decisiones y motivacion, yague
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los mismos juegan un papel fundamental en e clima organizacional en cualquier

institucion.

Dimensiones del Clima Organizacional

Cada una de | as organi zaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades
aveces Unicasy exclusivas, y lamaneracomo se manifiesta el climaorganizaciona y
el ambiente interno de las organizaciones, repercute en e comportamiento del
individuo trabajador y por consiguiente en la productividad de cual quier organizacion.
En este sentido, a continuacion se sefidlan a gunas de las dimensiones mas rel evantes
establecidas por algunos autores en € area: Silva, (2006: 80-85) identifica elementos
comunes para el estudio de clima organizacional:

1. Autonomia individua, refleja e grado de libertad de las personas en su
desempefio laboral, haciéndose énfasis en la responsabilidad individual,
independencia, libertad e iniciativa, participacion en las decisiones y orientacion a
cumplimiento de normas y objetivos institucional es.

2. Grado de estructura y su influencia en el cargo desempefiado, refiere alaforma
en que la gerencia establecen los objetivos, politicas y procedimientos, asi como las
estrategias utilizadas para que dicha informacién sea recibida por los diversos
miembros de |a organi zacion.

3. Orientacion hacialarecompensa, establ ece |os comportamientos que | as personas
tienen con € proposito de orientar €l trabajo hacia la consecucion de logros y metas,
generéndose asi beneficios y recompensas.

4. Consideracion, entusiasmo y apoyo, parte delaaltagerenciay consiste en brindar
apoyo a sus subalternos en la realizacion de sus tareas, estimulando el entusiasmo en
los trabajadores por e reconocimiento y afecto.

5. Orientacion haciael desarrolloy lapromocion en el trabajo, estadimensionindica
la importancia que tiene la conformacion de grupos, la calidad de las relaciones

interpersonaes, e incluye factores como la toleranciay e mangjo de conflictos. De
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igual forma el autor sefidla que existen variables o dimensiones que son necesarias
incorporar al momento de estudiar el clima organizacional, entre las que destacan:

a. Motivacion, compromiso y confianza en la organizacion.

b. Recompensa como resultado del esfuerzo y trabgo.

c. Relaciones interpersonales.

d. Libertad en toma de decisiones.

e. Mangjo y comunicacion de lainformacion.

En este mismo orden de ideas, Méndez (2006: 46-47) hace referencia a una
compilacion de variables caracteristicas, que puede permitir identificar la percepcion
gue tienen las personas sobre el clima organizaciona desde perspectivas diferentes y

las cuales seran consideradas en la presente investigacion.

1. Estructura. Los directivos definen politicas, objetivos, deberes, normas, reglas,
procedimientos, metas, estandares de trabajo que guian € comportamiento de las
personas, las comunican e informan. Esto permite identificar oportunidades de
desarrollo y capacidad paratomar decisiones, propiciael trabajo en equipo y la calidad
en el proceso de las comunicaciones.

2. Liderazgo. Los lideres en su accion gjercen poder y tomar decisiones con estilos
diferentes que influyen en el comportamiento de los empleados, brindandole apoyo y
orientacion en su desempefio, utilizando para ello sanciones o recompensas segiin sea
el desempefio, propiciala conformacion de grupos de trabagjo.

3. Responsabilidad. Los empleados son responsables de cumplir con las tareas
asignadas y de readlizar aportes personales e innovar en su trabgjo; tiene conciencia
sobre la participacion en € proceso de toma de decision de acuerdo con e cargo que
ocupan Yy las tareas que desempefian.

4. Resultadosy recompensas. La organizacion define sistemas de supervision que
propician en los empleados la correcta gecuciéon del trabajo asignado, asi como, €
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas, |o cua se traduce en motivacion

pararealizar mejor su trabajo.
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5. Comunicacion. Los canales de comunicacion permiten alos directivos mantener
informados alos empleados sobre la estructura de |a organizacion, sus procesos, tareas,
desempefio y resultados. El conocimiento de la organizacion permite a empleado
desempefiar mejor su trabajo y establecer relaciones social es satisfactorias.

6. Relaciones. Las relaciones personales satisfactorias que el empleado tenga con
el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia e apoyo y colaboracion
para obtener resultados, asi como, un ambiente positivo que influye en € nivel de
sati sfaccion.

7. Apoyo y cooperacion. Los directivos dan apoyo, colaboran y capacitan a los
empleados para que su desempefio sea mayor en la organizacion y de esta forma se
logren los resultados, creando un ambiente de confianza y satisfaccion entre las
personas y hacia la organizacion.

8. Estandares. Los estdndares de rendimientos y produccién son modelos de
exigenciaque se expresan en metas con las cual es|os empl eados deben comprometerse
con su trabajo, cumplirlas y/o superarlas mediante el mejoramiento delaproductividad.
Los directivos exigen a empleado un rendimiento alto, por su perseverancia, esfuerzo
y capacitacion; asimismo por € desarrollo de habilidades y conocimiento de la
estructura.

9. Conflictos. Los grupos de trabajo se concentran en cumplir las responsabilidades,
desconociendo la autoridad y €l control que hace la organizacién; ademés, existen
diferencias en laformade pensar y actuar, |o que conduce ala generacion de conflictos
gue las personas deben tener la capacidad de identificarlos y solucionarlos.

10. Obstaculos. La supervision exigente, la débil comunicacion y la baja calidad
de las relaciones entre empleados y superiores, produce un ambiente dificil que afecta
el desempefio en € trabgo.

11. Toma de decisiones. En ellas participan las personas que tienen cargos de
direccion u otras de acuerdo con sus funciones y/o tareas asignadas.

12. Control. Los jefes supervisan y controlan las tareas asignadas, exigiendo su

cumplimiento de acuerdo con pardmetros determinados.
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13. Riesgo. Los empleados aceptan retos y asumen |los riesgos de su trabgo,
cumpliendo con las responsabilidades y objetivos que les atafien; hacen innovacion y
con sus aportes contribuyen a alcanzar mayores resultados y reconocimientos.

14. Desempefio. Se considera que € desempefio del puesto por el empleado es la
consecuencia directa de la capacidad, rasgos e interés del empleado y e nivel de
motivacional del individuo que ocupa el puesto.

Todas las variables o dimensiones mencionadas son utilizadas como herramientas
paramedir e clima organizacional en diversos tipos de organizacionesy a su vez para
preparar los instrumentos de medicion que mejor se adapten a las investigaciones
realizadas.

Desempefio L aboral

Dado que laimportancia de las necesidades humanas varia segun la cultura de cada
individuo y cadaorganizacion, lacalidad de vidaen € trabajo estd determinadano solo
por las caracteristicas individuales o situacionales sino también por la actuacién
sistémica de estas caracteristicas individuales y organizacionales.

Una definicion interesante sobre el desempefio laboral, es la expuesta por Stoner
(1994:510), quien afirma que “el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacién trabajan eficazmente, para acanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad”. Con respecto a esta definicion se plantea
gue e desemperio laboral, se refiere ala puesta en préactica de las funciones por parte
de los empl eados de una organizacién de maneraeficiente, con €l propdsito de al canzar

las metas propuestas.

Deigua manera, Chiavenato (2006:236), expone que el desempefio “es eficacia del
personal que trabgja dentro de las organizaciones, la cua es necesaria para la

organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. En
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este orden de ideas, € desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cua se deberd cambiar inicialmente lo que
se haga a fin de poder medir y observar la accion. Asimismo, Robbins (2004:564),
plantea: “La importancia de la fijacion de metas, activandose de esta manera €l
comportamiento y mejora del desempefio”. Ademés de mencionar, que el desempefio
global es megjor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurren con las metas

féciles.

En relacion a las definiciones presentadas anteriormente, se puede evidenciar €
factor comun, que es logro de metas organizacionales, siendo de sumarelevancia para
ello la capacidad presente en € persona que conformael personal administrativo dela
UNEFA Nucleo Cojedes, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los
objetivos propuestos. El desempefio |aboral depende de miltiples factores, elementos,
habilidades, caracteristicas 0 competencias correspondientes a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera una persona aplique y demuestre a desarrollar
su trabgjo.

En este orden de ideas, Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes
capacidades; adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabago en
equipo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar € desempefio.
El desempefio de las personas se evallla mediante factores previamente definidos y
valorados como actitudinales, disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y Factores operativos. conocimiento del trabgjo,
calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Elementos del desempefio laboral

En & é&rea organizaciona se ha estudiado lo relacionado a desempefio laboral,

infiriéndose que e mismo depende de multiples factores, elementos, habilidades,
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caracteristicas o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabgo.
Davis y Newtrons (2003:141), conceptualizan las siguientes capacidades,
adaptabilidad, comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares
de trabajo, desarrollo de talentos, potencia €l disefio del trabajo, maximizar el
desempefio. De igual forma Benavides (2002: 72), a definir desempefio, |0 relaciona
con competencias, afirmando que en la medida en que e trabgjador mejore sus
competencias mejorara su desempefio. Expone que “los estudios organizacionales se
proyectan arededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas
competencias son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias
basicas”. Si bien es cierto que el desempefio es un elemento de relevancias dentro de
las organizaciones, éstas deben realizar los gjustes necesarios para contar con un
sistema que permita establecer adecuada y objetivamente |os mecanismos para evaluar

dicho rendimiento.

Fundamentacion Legal.

Segun Balestrini, (2003) las bases |egalesreflejan "la distanci a existente entre las
elaboraciones resumidas en el contenido del concepto y los hechos empiricos
referidos’ (p. 68); es decir, las bases legales serviran de soporte a las
interpretaciones de los contenidos estudiados en e presente trabgo de
investigacion. En este sentido, cuando seinvestigay analiza el quehacer educativo en
el ambito de la administracion, no se debe perder € norte que consagra el basamento
legal vigente y establecido en la Constitucion Nacional de la Republica Bolivarianade
Venezuela, del afio 1999, asi como todala normativalegal que se desprende de ellay

que regulalos subsistemas que laintegran.

Este trabgjo de investigacion, parte sus bases legales de la Consgtitucion de la

Republica Bolivariana de Venezuela, De igual forma se respalda con la Ley Orgéanica
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del Trabgjo, Ley Orgénicade Prevencion, Condicionesy Medio Ambiente de Trabgo
(LOPCYMAT), Ley del Instituto para Capacitacion y Recreacion de los Trabajadores,

por |0 que es preciso citar |os siguientes articul os, en que se sustenta estainvestigacion:

De acuerdo ala Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuel a:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabgjo y € deber de trabajar.
El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines
de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice e pleno
ejercicio de este derecho... Todo patrono o patrona garantizara a sus
trabgjadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y
ambiente de trabajo adecuado...

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un saario
suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir parasi y su familia
las necesidades bésicas materiales, sociales e intelectuales. Se
garantizara el pago deigual salario por igua trabajo...

Es de sefidar la importancia de la proteccion de las relaciones laborales estables y
adecuadas en nuestra sociedad, como una manera de obtener formas eficaces de
soluciones a las necesidades colectivas, que permitan precaver conflictos de trabajo,
desequilibrios sociales y mejorar e desempefio laboral de los mismos, 1o que
consecuencialmente, redundara en un meor mango de la administracién, la
comunicacion de las ingtituciones ya sean publicas o privadas, la satisfaccion del
personal que forma parte de la plantilla de cada organizacion, la prevencién de
infortunios laborales, € incremento de la productividad y la elevacién de los

dividendos corporativos.

En cuanto alaLey Organica del Trabajo, los Trabajadoresy las Trabajadora
aprobada e 30 de abril de 2012, segiin decreto N° 8.938, establece en su articulo 1° 1o
siguiente:

Esta Ley, tiene por objeto proteger a trabgo como hecho socia y
garantizar los derechos de los trabgadores y de las trabagadoras,
creadores de lariqueza socialmente producida y sujetos protagonicos
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de los procesos de educacion y trabajo para acanzar los fines del
Estado democrético y social de derecho y dejusticia, de conformidad
con la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y €
pensamiento del padre de la patria Simon Bolivar. Regula las
situaciones y relaciones juridicas derivadas del proceso de
produccion de bienes 'y servicios, protegiendo el interés supremo del
trabajo como proceso liberador, indispensable para materializar los
derechos de la persona humana, de las familias y del conjunto de la
sociedad, mediante la justa distribucion de la riqueza, para la
satisfaccion delas necesidades materiales, intelectuales y espirituales
del pueblo.

Por otra parte, en la Ley Organica de Prevencidon, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) establece los términos de la capacitacion
dentro del tema de estudio como lo es e clima organizacional, incluso sefiaa, €
organismo responsable, no obstante no se observa, la sistematizacion de ese proceso.
El articulado relacionado es e siguiente:

Articulo 12. EI Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en € Trabgjo estard
conformado por |0s siguientes organiSmos y personas.

1. Rectoria: EI ministerio con competencia en materia de seguridad y salud en €
trabgjo.

2.- Gestion: a. El Ingtituto Naciona de Prevencién, Salud y Seguridad Laborales.

b. El Instituto Nacional de Capacitacion y Recreacion de los Trabajadores.

Sobre la Capacitacion de los trabagjadores y trabajadoras establ ece:

Articulo 58. El empleador o empleadora, € o la contratante o la empresa
beneficiaria seglin € caso adoptaran las medidas necesarias para
garantizar que, con caracter previo a inicio de su labor, los
trabajadoresy trabgjadorasaque serefiere el articul o anterior reciban
informacion y capacitacion adecuadas acerca de las condiciones
inseguras de trabgjo a las que vayan a estar expuestos asi como los
medios 0 medidas para prevenirlas.

Articulo 59. A los efectos de la proteccion de los trabagjadores y trabgjadoras, €
trabajo debera desarrollarse en un ambiente y condiciones adecuadas de manera que:
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1. Asegure alostrabajadores y trabajadoras €l masalto grado posible de salud fisica
y mental, asi como la proteccion adecuada a los nifios, nifias y adolescentes y a las
personas con discapacidad o con necesidades especiales. 2. Adapte los aspectos
organizativos y funcionales, y los métodos, sistemas o procedimientos utilizados en la
giecucion de las tareas, asi como las maquinarias, equipos, herramientas y Utiles de
trabgo, a las caracteristicas de los trabgjadores y trabgjadoras, y cumpla con los
requisitos establecidos en las normas de salud, higiene, seguridad y ergonomia.

3. Preste proteccion ala salud y ala vida de los trabajadores y trabajadoras contra
todas las condiciones peligrosas en el trabgjo. 4. Facilite ladisponibilidad de tiempo y
las comodidades necesarias para la recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso,
turismo social, consumo de alimentos, actividades cultural es, deportivas; asi como para
la capacitacion técnica y profesional. 5. Impida cualquier tipo de discriminacion. 6.
Garantice e auxilio inmediato a trabajador o latrabajadoralesionado(a) o enfermo(a).
7. Garantice todos |os elementos del saneamiento bésico en |os puestos de trabgjo, en
las empresas, establecimientos, explotaciones o faenas, y en las areas adyacentes alos

MisSmos.

Articulo 91. El Régimen Prestacional de Seguridad y Salud de los Trabajadores
garantizar4 al trabgjador o trabajadora amparado, programas de capacitacion, y €l

desarrollo de politicas quefaciliten su reinsercion laboral de acuerdo a sus capacidades.

La cobertura de las prestaciones de capacitacion laboral ser& garantizada por €l
Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en e Trabgo a través del Régimen
Prestacional de Empleo. Lo relativo a financiamiento de las prestaciones y cobertura
de los costos incurridos por € Régimen Prestacional de Empleo por la atencion de los
trabajadores y trabajadoras en su proceso de capacitacion como consecuencia de
accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales, sera regulado en el Reglamento
deestaley.



Los programas y servicios a que se refiere esta seccion, seradn cancelados por la
Tesoreria de Seguridad Social con cargo alos fondos del Régimen

Prestacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, sin perjuicio delas prestaciones a
que se refieren las Secciones anteriores de este Capitulo.

Finalmente, en la Ley del " Instituto para Capacitacion y Recreacion de los
Trabajadores’, esta Ley difunde, a modo de reglamento, las disposiciones sobre
capacitacion del trabajador, no obstante no deja la obligacién directa a la empresa, a
continuacion se establece el articulado relacionado con este estudio:

Articulo 3.- Seran funciones del Instituto:

Asumir e costo de los estudios de trabajadores, de sus hijos y otros trabajadores,
relativos a especializaciones técnicas o al mejoramiento de su oficio, segun la
reglamentacion que a efecto se dicte, en la cual debera preverse lo concerniente a

otorgamiento de becas paralos fines agui indicados.

Operacionalizacion delasvariables

La definicion Operacional de las variables, segiin Sabino, (2002), “...es el proceso
que sufre una variable de modo tal que a ella se le encuentran los correlatos empiricos
que permiten evaluar su comportamiento en la préactica” (p. 131). Por tanto, es el
estudio de los aspectos simples les facilita a los investigadores € cotgjo de las
dimensiones o las areas que componen las distintas variables que pueda abarcar una
investigacion. En este aspecto, se operacionaliza las variables definiéndolas a partir de
la conceptualizacion antes caracterizada. A continuacion se muestra la tabla de la

operacionalizacion de las variables.
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Objetivo Andizar el clima organizacional en e desempefio de los trabajadores del
General Departamento de Administracion de la UNEFA, nacleo Cojedes.
Objetivos Variables Definicion Dimension Indicadores | items
Especificos operacional
Diagnosticar la Clima Conjunto de | Caracteristicas | Remuneracion 1
situacion actua | Organizacional | factores propiasdel | Estructura 2
por el personal externos €| ambiente | Infraestructura | 3
administrativo internos que laboral Sistema de| 4
gﬁclle?) éJONe%Z' identifican las recompensa
JECES. caracteristicas Liderazgo 5
Identificar  los propi_as del Motivacion 6
factores  que Ambiente Cultura 7
influyen en la laboral en la organizacional
efectividad  del organizacion.
desempefio  de Robbins vy Factores Empatia 8
los trabgjadores Coulter internos Relaciones
del (2011) interpersondles | 9
Departamento Cambio
giimi nistracion organizaciona 10
de la UNEFA, 'T”(')%Zt'va e 1
nticleo Cojedes Esel grado en decisiones 12-13
Determinar  las que se logran Comunicacion | 14
acciones  que las tareas que Satisfaccion 15
coadyuven a| Desempefio | contribuyen laboral.
mejorar el clima con € trabajo Trabajo en| 16
organizacional de un sujeto e equipo
de manera que indica  que
contribuya a también una
opti mizar~ e persona e
Id;;egglpeno ” desenvuelve Actuadlizacion | 17
en su puesto, Acciones Participacion 18
personal del .
Departamento sobre la base Alter_ngtlvas 19
de de los Dominio 20
Administracion resultados
de la UNEFA, logrados.
nlcleo Cojedes. Chiavenato
(2006

Fuente: Elaboracion propia (2018)
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

En esta seccion se exponen los lineamientos metodol6gicos que respaldan este
proyecto investigacion y que se refieren alos procedimientos a seguir para alcanzar 1os
objetivos planteados. Meéndez (2001:25) expone que € proceso de
investigacion”...implica el cumplimiento de pasos o fases que €l investigador debe

tener en cuenta para construir conocimiento acerca de la realidad que ocupa su interés”.

Es por ello que se definirén y se justificaran e prototipo de estudio. De acuerdo al
problema planteado y a los objetivos de lainvestigacion, € estudio seinclina hacia e
enfoque cuantitativo, Herndndez, Fernandez y Baptista (2003:56) comentan: Centran
su atencién en sus relaciones y roles que desempefian |as personas en su contexto vital,
el investigador interpreta las formas como se interrelacionan las referencias sociales'.
De acuerdo al objetivo planteado referido a

Tipo deInvestigacion

El tipo de investigacion corresponde a nivel descriptivo. Segin Arias (2006):

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo, o grupo, con € fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican
en un nivel intermedio en cuanto ala profundidad de |os conocimientos
que serequiere. (p.24).

El tipo de investigacién que fue utilizado para el desarrollo de este trabajo fue de
caracter descriptivo, porgue se dieron detalles minuciosos del climaorganizacional del
Departamento de Administracion de la UNEFA Nucleo Cojedes y €l desempefio del
persona que labora en ella. Este tipo de investigacion ademas de tabular datos,
interpreta, describe y mide; con € propésito de realizar una evaluacion de la

informacion que se obtiene.
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Disefio dela I nvestigacion

Sabino (2002), a respecto, sefiaa que: “...el disefio de investigacion tiene por
objeto proporcionar un modelo de verificacion que permita contrastar hechos con
teorias, y para ello se requiere de un plan general que determine las operaciones
necesarias para hacerlo...”. (p. 91). Es por ello que de acuerdo a problema planteado,
a los objetivos que persigue este estudio, la investigacion posee caracteristicas de un
disefio de no experimental de campo. Arias (2006), sefidla que:

Lainvestigacion de campo consiste en larecol eccion de datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos
(datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna, es decir, €l
investigador obtiene la informacién pero no atera las condiciones
existentes” (p.31).

Esta investigacion comprende un estudio de campo ya que esta se baso en la
recoleccion de datos fieles y seguros provenientes de la realidad de donde ocurren los
hechos, es decir, de la UNEFA Nucleo Cojedes.

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (ob cit), “Es no experimental, ya que el
investigador no puede manipular las variables, ni intervenir de forma directa en la
recoleccién de las variables, las mismas se observan tal como se han dado en un
contexto natural (p. 187).

Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob cit), “El universo o poblacion de la
investigacion “es el conjunto de todos los casos que concuerden con una serie de
especificaciones, o en si, la serie de unidades o fuentes de datos que conforman un

todo” (p. 304).
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La poblacién a estudiar en la presente investigacion, estuvo integrada por el
personal profesional administrativo, titular y contratado de la UNEFA nucleo Cojedes,

conformado por cinco (05) personas.

Muestra

Con respecto alamuestra, Hernandez, Fernandez y Baptista (ob cit) opinan que: “la
muestra es en esencia, un sub-grupo de la poblacion” (p.12). Definido el universo de
estudio de manera precisa’y homogénea, para la seleccién del sub-grupo del universo
de este estudio, se utiliz6 un muestreo intenciona estableciendo previamente como
criterio incluir la totalidad de los empleados titulares y contratados de la UNEFA
Nucleo Cojedes, ya que este estudio esta orientado aanalizar € climaorganizaciona y
desempefio de los trabgjadores de dicha dependencia. En ese contexto, la muestra
estuvo integrada por 5 personas, siendo tipo censal.

Seguin Vivanco (2005) se denomina muestra censal, “al recuento de individuos que
conforman una poblacion estadistica, definida como un conjunto de elementos de
referencia sobre € que se redizan las observaciones. El censo de una poblacion
estadistica consiste bésicamente, en obtener mediciones del numero tota de
individuos” (p. 209).

Técnicas el nstrumentos de Recoleccién de infor macion

Arias (2006), define las técnicas de recoleccion de datos como “Las distintas
formas o maneras de obtener la informacion” (p.111). La técnica que se utiliz6 para
recopilar lainformacion alos trabajadores una encuesta, definida esta, segiin Hurtado
(2000), “como la consulta tipificada de personas elegidas de forma estadistica y
realizada con ayuda de un cuestionario. Se diferencia de la entrevista en que la
informacion que se obtiene ya estd de antemano preparada y estructurada” (p. 100).

Tomando en consideracion este planteamiento concerniente a la técnica, se aplico la
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encuesta, con lafinalidad de consultar a los sujetos de estudio. Destaca €l hecho, que
esta técnica permite obtener datos atendiendo a un orden preestablecido y en

concordancia con todo el proceso de investigacion.

Para la recoleccion de la informacion se utilizé como instrumento el cuestionario.
Para Hurtado (ob cit), “el cuestionario es un instrumento que agrupa una serie de
preguntas relativas a un evento, situacion o tema en particular, sobre e cua €
investigador desea obtener informacion” (p. 475). De este modo, € cuestionario estuvo
constituido por 20 items estructurados con la escala de Lickert, de cinco categorias de
respuestas y con un rango del 1 a 5, clasificada con las siguientes denominaciones:

Siempre (1), casi siempre (2), aveces (3), casi hunca (4) y nunca (5).

Validez del I nstrumento.

Los instrumentos de medicion deben cumplir con ciertos requisitos para poder ser
aplicados y segin Hernandez et a. (ob. Cit.), son: la confiabilidad y la validez. La
validez representa el grado en el que el instrumento mide la variable que se pretende
estudiar, de esta manera cubre los aspectos que se aspiran evaluar a través de €é; al
respecto Castafieda (2002), indica que es: “ La capacidad de captar, de manera
significativa y con un grado de exactitud satisfactorio, las variables que se ponen a
prueba...”. (p.179)

Por otra parte, implica congruencia en la manera de plantear las preguntas; en tal
sentido, se caculé la validez del contenido del instrumento tomando en cuenta
claramente que la medicion representd |os conceptos que se pretendian. Mientras que
Paellay Martins (2006), la define, como |la ausencia de sesgos, viene a representar la
relacion entre 1o que se mide y aguello que realmente se quiere medir. La validez de
los instrumentos fue dada por un grupo de expertos altamente calificados, que
certificaron e aval de pertinencia, coherencia y redaccion de los items que

conformaron € instrumento.
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Confiabilidad del Instrumento.

De acuerdo a lo sefialado por Hurtado (2008), la confiabilidad se refiere a grado
en que la aplicacion repetida de un instrumento a las mismas unidades de estudio, en
idénticas condiciones producen iguales resultados, dado por hecho que e evento
medido no hacambiado. Delamismaforma, Hernandez et al. (ob. cit.), laconfiabilidad
de un instrumento es la constante de | os resultados, es decir, que aplicando en distintas
oportunidades € mismo instrumento siempre se obtendrda e mismo resultado. Esta
confiabilidad depende del tipo y cantidad de items del instrumento. Mientras tanto,
Paella y Martins (ob. cit.), la define como la ausencia de error aeatorio en un

instrumento de recol ecci6n de datos.

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplico el Coeficiente Alfa de
Cronbach, € cua mide la confiabilidad a partir de la consistencia interna de los items,
entendiendo ser, €l grado en que éstos se correlacionan entre si, a respecto, Palellay
Martins (ob cit), la define como una técnica que permite establecer e nivel de
confiabilidad del instrumento, es aplicable debido a que presenta mas de dos (2)
opciones en las aternativas de la escala utilizada.

Para llevar a cabo la confiabilidad se aplicé una prueba piloto a un grupo con

caracteristicas similares ala muestra escogida. Se empled lasiguiente formula:

“T KK—l{ZStS;Zj

Donde:
K = NUmero de items.
Si 2 =Varianzade Instrumento,

St 2 = Sumatoriade la Varianzade los items.

Sin embargo, es necesario conocer € rango que arroja €l instrumento aplicado,
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Martins y Palella (2006) sefialan que la confiabilidad debe estar entre los rangos de
cero (0) y uno (1), paralo cua (0), significa que la confiabilidad es nula, mientras que
y no (1), esd rango mas alto de confiabilidad, y agregan los autores; “...en la medida
en que e resultado se aproxima a 1, se puede asegurar que existe una ata

confiabilidad...”. (p. 181). La siguiente tabla caracteriza el rango de confiabilidad.

TablaN° 2
Confiabilidad ddl I nstrumento

Rango Confiabilidad
0-0,20 Muy Bagja

0,21 - 0,40 Baja

0,41 - 0,60 Moderada

0,61 - 0,80 Alta

0,81 - 1,00 Muy Alta

Fuente: Martins y Palella (2006)

El cua arrojé un coeficiente de 0,87 lo que muestra que la confiabilidad del
instrumento aplicado es muy alta, 1o que significa que € instrumento dara resultados

parecidos en varias aplicaciones a muestras parecidas.

Técnicade Analisisde los Resultados.

La técnica de andlisis se define como € uso sistemético de los sentidos en la
busqueda de los datos que se necesitan pararesolver un problema de investigacion; asi
mismo, €l analisis constituye un proceso queinvolucralaclasificacion, lacodificacion,
el procesamiento y lainterpretacion de la informacién obtenida durante la recoleccion
de datos, con € fin de llegar a conclusiones en relacion a evento en estudio, como lo

expresa Hurtado (ob cit).

Por otra parte, Namakforoosh (2007), considera que andizar los datos es la

manipulacion de hechos y numeros con la finalidad de lograr recolectar cierta
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informacion, através de unatécnicaque ayudara al administrador atomar una decision
apropiada. La idea principal de cuaquier estudio es conseguir informacion véliday
confiable. Por su parte, Hurtado (ob. cit.), explica, luego que € investigador obtenga
los datos, es necesario analizarlos a fin de descubrir su significado en término de los
objetivos planteados; en este punto, € investigador debe especificar €l tipo de andlisis
que aplicara.

Al proceder alarealizacion del andlisis de los datos obtenidos, en este estudio se
utilizd en primera instancia la estadistica descriptiva, para tabular y graficar los
resultados del cuestionario aplicado, paraluego continuar con el diagndstico respectivo

de acuerdo a los objetivos trazados en la investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS

El andlisis de resultados, es una tarea donde se debe desarrollar una interpretacion
profunda y especifica de los hallazgos encontrados en la encuesta realizada. Al
respecto, Tamayo y Tamayo (2005) sefiala que este consiste “en reclasificar el material
recogido desde diferentes puntos de vista hasta optar por el mas preciso y significativo”
(p.104). En este capitulo se presenta el andlisis de los resultados de los datos
provenientes de los instrumentos aplicados en la investigacion relacionados con las
variables en estudio. Este proceso consiste, segun Arias (2006) en describir lasdistintas
operaciones ala que seran sometidos | os datos que se obtengan: clasificacion, registro,

tabulacion y codificacion s fuere el caso.

A tales efectos, los items se presentan mediante tablas de distribucion de
frecuencias y gréficos circulares que contienen los porcentajes de las respuestas
emitidas por los trabajadores de la UNEFA Nucleo Cojedes. Cabe destacar que las
preguntas fueron cerradas con respuestas policotomicas. Siempre, Casi siempre, a

veces, casi huncay Nunca.

Es importante destacar que la interpretacion de la informacion suministrada por los
docentes, pertenecientes a la muestra seleccionada, se interpretd relacionandola por
semejanza o contradiccion con el basamento tedrico de lainvestigacion realizada.



Variable: Clima Organizacional

Dimension: Caracteristicas propias del ambiente |aboral

Indicador: Remuneracion

Tabla N° 3: items N° 1: La remuneracion recibida por & desempefio de su labor
es suficiente para cubrir sus necesidades personales.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F | % F | % F | % F | % F | %
1 0 0 0 0 2 140 | O 0 60 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN°® 1

I ndicador: Remuneracion

= Siempre #= Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

0%, 0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Del total de la poblacion encuestada, el 60% de los encuestados
sefidlaron la opcion Nunca, lo cual permite inferir que un alto porcentaje no estan de

acuerdo con la remuneracion que perciben, con lo cual se corrobora lo que sefidlaba
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Herzberg, citado por Robbins (2004) con respecto a la remuneracién, este factor
contintia siendo un problema relacionado con €l comportamiento de las personasy que
al no recibir una remuneracion apropiada, su desempefio laboral va desmejorando y

con ello se ve afectada la armonia dentro del ambiente organizacional.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Caracteristicas propias del ambiente |aboral

Indicador: Estructura organizacional

Tabla N° 4: items N° 2: Las reglas, normas y procedimientos de |a organizacion

limitan su desempefio laboral.

item N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|l% | F|% | F |% | F | % | F | %
2 0 0| O 0 0 0 0 0 100 100
Fuente: Elaboracion Propia (2018)
FiguraN°® 2

Indicador: Estructura

= Siempre a Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca - Nunca

6%

)

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
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I nterpretacion: Con respecto al items 2, el cual hacereferenciaalasreglas, normas
y procedimientos de laorganizacion y su limitacion en el desempefio, se puede apreciar
que del total de la poblacion encuestada el 100% respondid que nunca.

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Caracteristicas propias del ambiente |aboral
Indicador: Infraestructura

Tabla N° 5: items N° 3: Lainfraestructura o planta fisica favorece las condiciones
laborales del personal en su desempefio.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca

F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
3 5 1100| O 0 0 0 0 0 0 0 100
Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 3

Indicador: I nfraestructura

= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
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Inter pretacion: En cuanto a item 04, e cual hace referencia ala infraestructura o
plantafisicade lainstitucién en cuanto alas condiciones laboral es para su desempefio,
se establecié que € 100% considera que la infraestructura favorece su desempefio, a
respecto Sandoval (2004), indica que factores como € espacio fisico, € entorno y la
infraestructura de la institucion, son elementos de gran relevancia'y que gercen gran
influencia dentro del entorno laboral.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Caracteristicas propias del ambiente |aboral

Indicador: Sistema de recompensa

Tabla N° 6: items N° 4: Existe un sistema de incentivos y de recompensas que

beneficien el clima organizacional.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
4 0 0 0 0 0 0 0 0 5 | 100 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 4
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Indicador: Sistema de Recompensa

= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

6%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: En cuanto a item 04, el cual hace referencia ala existencia de un
sistema de incentivos o recompensas que beneficien € clima labora dentro de la
organizacion, e 1000% indicé que Nunca, lo cud indica que un porcentge
significativo de la poblacién en estudio considera que la ingtitucién no otorga ni
reconoci mientos ni recompensas positivas a su personal, asi como tampoco existe un
sistema de incentivos y recompensas que beneficien el clima organizacional dentro de
lainstitucion.

Al respecto, Litwiny Stringer (1999) en Sandoval (2004) sefialan que € sistemade
recompensas se refiere a sentimiento de que a empleado se premie por hacer bien su
trabajo, no solamente en términos en econdmicos, sino también haciendo énfasis en €l
reconocimiento positivo publico de que se harealizado un gran esfuerzo y que por €llo
ha al canzado o superado sus metas 'y se hacomprometido con sus labores. De alli pues
gue se debe reconocer y recompensar e trabajo cuando éste es bien desempefiado, ya
gue en esa medida se pueden generar mayores niveles de motivacion dentro del

personal y, deigua manera, crear un buen sistemade

Variable: Clima Organizacional
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Dimension: Caracteristicas propias del ambiente |aboral
Indicador: Liderazgo

TablaN° 7: items N° 5: El decano posee la capacidad deinfluir en e persona para

alcanzar |as metas de la organizacion.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Casi Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
5 3 |60 2 |40 O 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 5

Indicador: Liderazgo
= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces # Casi Nunca ~ Nunca

0% 0%-. 0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: se puede observar que € item 05, e cua se refiere a liderazgo
gjercido por €l decano de lainstitucion en estudio y su influencia en € personal para
alcanzar las metas de la organizacion, €l 60% indicd que Siempre esto ocurre. Al

respecto es oportuno destacar 10 sefidlado por Robbins (2004), para quien €l liderazgo
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consiste en “la capacidad de influir en un grupo para que consiga sus metas”. En el
caso mas especifico delainstitucién en estudio, se puede decir que el liderazgo gercido
por € director permite que € persona a su cargo sea participe de los proyectos de
desarrollo. De igual forma los resultados obtenidos suponen un aspecto negativo en
cuanto al liderazgo gjercido por e director, por cuanto € lider transformacional (como
€s su caso) debe demostrar su atencidn y consideracion individual al tomar en cuentaa

la persona.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Caracteristicas propias del ambiente |aboral

Indicador: Motivacion

Tabla N° 8: items N° 6: Las condiciones de trabajo y € entorno son factores que

lo satisfacen y motivan a desempefiar mejor su labor.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Casi Algunas Casi Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
6 0 0 1 120 4 |8 | 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 6
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Indicador: Motivacion
= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

0% 0% 0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: En e item 06 relacionado con las condiciones de trabajo y €
entorno, €l 80% indica que algunas veces estos factores le satisfacen y motiva a
desempefiar mejor su labor. En el ambientelaboral, lamotivacion esindispensable para
el adecuado funcionamiento de las organizaciones, ya que aun cuando se cuente con la
mejor tecnologia 0 equipos, esos recursos no pueden usarse en forma Gptima hasta que
las personas encargadas de hacerlo estén motivadas a redlizar su trabgjo lo mejor

posible.

Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Caracteristicas propias del ambiente |aboral

Indicador: Cultura organizacional.

Tabla N° 9: items N° 7: Estén establecidas, tanto en la vision como en la mision,
los objetivos y las metas de |a organi zacion.
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ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F | % % | F | % %
7 5 1100| O 0 0 0 0 0 100
Fuente: Elaboracion Propia (2018)
FiguraN°® 7

Indicador : Cultura Organizacional

= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces # Casi Nunca » Nunca

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: En relacion con e item7, que hace referencia a s estan

establecidas, tanto en la vision como en la mision, los objetivos y las metas de la

organizacién, € 100% de | os encuestados contest6 al respecto que siempre. Lo anterior

muestra un nivel positivo, indicando asi, la difusion de los fines organizacionales

enmarcados en lamision y vision institucional y académica.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores internos

Indicador: Empatia.



53

Tabla N° 10: items N° 8: Existe empatia con sus compafieros de trabgjo.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Casi Nunca (%)
siempre Veces nunca
F | % F | % F | % F | % F | %
8 1120 4 |80 | O 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 8

Indicador: Empatia
« Siempre a Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca - Nunca

0% 0%-. 0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: con respecto a item 8, que se refiere a la empatia con sus
compaferos detrabajo, se puede apreciar queel 80% delapoblacion consultada, indica
gue Casi Siempre existe empatia, es decir, la capacidad que poseen las personas para
conectarse con otras y responder de forma adecuada a las necesidades del otro. Es por
ello quelaclave paraque existan buenas rel aciones humanas dentro de la organizacion,
es gue haya un buen flujo de la comunicacion en todos sus nivelesy que existaempatia
entre todos |os miembros pues, tal y como lo sefial 6 Sanchez (2007), ambos conllevan

tanto al éxito personal como a de la organizacion.



Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores internos
Indicador: Relaciones interpersonales

Tabla N° 11: itemsN° 9:Las relaciones interpersonales se desarrollan de una
manera que faciliten la convivencia en e entorno laboral.

item N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|l% | F|% | F | % | F | % | F | %
9 0 0 2 | 40 60 | O 0 0 0 100
Fuente: Elaboracion Propia (2018)
FiguraN°® 9

Indicador: Relaciones I nter personales
= Siempre #= Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

0% 0% 0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Se puede apreciar que para el item 9, que plantea si las relaciones
interpersonales dentro de la ingtitucion se desarrollan de manera que facilitan la

convivenciaen el entorno laboral, € 60% indico que Algunas Veces. En este sentido,
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Murillo (2000), afirma que | as rel aciones humanas deben favorecer la convivencia con
las personas que nos rodean y que dependiendo de lainteraccion que se tenga con otras
personas, se hara mas facil o dificil vivir en armoniay no se vera afectado e clima
organizacional de la institucion. Es importante destacar que los funcionarios deben
procurar mantener relaciones interpersonales mas relgjadas y positivas para poder
trabajar en armoniay lograr resultados méas satisfactorios para la organizacion.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores internos

Indicador: Cambio Organizacional

Tabla N° 12: items N° 10: Se le informa de los cambios organizacionales con la

finalidad de brindarle apoyo innovador.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
10 2 40| 3 60| O 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 10
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Indicador: Cambio Organizacional

= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

0% 0%- 0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: se puede apreciar que para €l item 10, € cua plantea s se les
informa de los cambios organizacionales con la finalidad de brindarles apoyo
innovador, € 60% indica que casi siempre. En este sentido, Zeledon (2004), quien
sefiala que a tener lugar un cambio dentro de la organizacion, hay que hacer especial
énfasis en € personal, prestarles |la mayor atencién posible para que puedan adaptarse
mas facilmente al mismo, por lo cua es de gran relevancia comunicarles la necesidad
del cambio, apoyarlos para que visualicen, internalicen y se involucren en el logro de
los objetivos propuestos y suministrarles el adiestramiento y |os recursos necesarios
con los aspectos relacionados a ese nuevo cambio; asi como también advertirles de los
efectos positivos y negativos que traerd consigo laimplantacion del mismo. Solo asi se
podra facilitar €l proceso y se logrard que € persona no se oponga a esa nueva

transformaci on.

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores internos

Indicador: Iniciativa
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Tabla N° 13: items N° 11: Toma la iniciativa y asume la responsabilidad de
desempefiar correctamente su labor.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Casi Algunas Casi Nunca (%)
siempre Veces nunca
F | % F | % F | % F | % F | %
11 5 [100| O 0 0 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 11

Indicador Iniciativa

» Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces » Casi Nunca # Nunca

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

I nter pretacion: Respecto alavariable Clima Organizacional, evaluada atraves de
la Dimensién factores internos; Indicador: Iniciativa, se observé que en € item 11, €
100% de los trabajadores encuestados manifestd que toma la iniciativa y asume la

responsabilidad de desempefiar correctamente su labor.

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores internos
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Indicador: Tomade decisiones

Tabla N° 14: items N° 12: Las decisiones tomadas dentro de la organizacion son
hechas solamente por los directivos.

item N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
12 5 1100| O 0 0 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 12

Indicador Toma de Decisiones

x Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces # Casi Nunca -~ Nunca

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Para el indicador Toma de Decisiones, perteneciente ala variable
climaorganizacional, como seilustraen el Cuadro N°14 y figuraN° 12, se muestralos
datos arrojados por €l item 12, el cual indicasi las decisiones son tomadas solo por €l
personal directivo, se puede observar que del total de la poblacion en estudio, € 100%
indicd que Siempre. En tal sentido, Garciay cols (2002), afirman que quien toma las

decisiones dentro de |las organizaci ones debe ser totalmente objetivo y actuar conl6gica
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Y, por supuesto, debe tener una meta clara para entonces seleccionar la alternativa que
lo guiard a la consecucién de la meta propuesta. Para toda organizacion o empresa,
considerar €l climaorganizacional que se generay se proyecta es un factor clave, tanto
parael desarrollo de las relaciones interpersonal es que se logren establ ecer, como para
la adecuada toma de decisiones; ambas influyen de manera reciproca y vita para el

progreso organi zacional

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores internos
Indicador: Tomade decisiones

Tabla N°15: items N° 13: El personal directivo toma en cuenta las opiniones de
sus empleados para tomar decisiones.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca

F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
13 0 0 0 0 5 (100| O 0 0 0 100
Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN°® 13
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Indicador : Toma de Decisiones

= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

Bt

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Con respecto al item 13, el 100% de | os trabajadores indicaron que
algunas veces sus opiniones no son tomadas en cuenta. En tal sentido, se evidenciague
a pesar de gue en un ato porcentaje las opiniones de un grupo de docentes no son
tomadas en cuenta, éstos a su vez, si integran la opinién de sus estudiantes, a respecto,
Robbins (2005), expresa, que latomade decision unilateral por parte de las autoridades
de una organizacion, sin considerar |as opiniones de sus trabajadores, genera un clima
desmotivador, no permitiendo laintegracion del persona y en consecuencialafatade
identidad y compromiso con las metas que se plantea lainstitucion.

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores internos
Indicador: Comunicacion
Tabla N° 16: items N° 14: El flujo de la comunicacion se realiza en todos los
sentidos (ascendente, descendente y horizontalmente).
item N° ALTERNATIVAS Total

Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)

siempre VECces nunca
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FiguraN°® 14

Indicador: Comunicacion

=« Siempre a Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca - Nunca
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tem 14, e 40% indica que algunas veces € flujo de la

on: End i

Inter pretaci

ediza en todos los sentidos (ascendente, descendente y

7

comunicacion se r

horizontalmente). Mientras que € 60% indica que casi hunca. Al respecto Méndez

identificar la percepcion que tienen las personas sobre el clima organizacional. Los
misma manera el conocimiento de la organizacion permite a empleado desempefiar

canaes de comunicacion permiten mantener informados a los empleados sobre la
estructura de la organizacion, sus procesos, tareas, desempefio y resultados. De la

mejor su trabgjo y establecer relaciones sociales satisfactorias.

(2006) hace referencia a una compilaci

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Factores internos
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Indicador: Satisfaccion laboral.

Tabla N° 17: Items N° 15: Las satisfacciones proporcionadas por su trabao

contribuyen a su bienestar general.
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Indicador

x Siempre = Casi Siempre = Algunas V eces =
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: se puede apreciar que para € item 15, € cual hace referencia a

ambiente de trabagjo de la organizacion y su contribucion con e bienestar personal, €

80% indica que Algunas Veces el ambiente contribuye con su bienestar personal.

Por lo tanto y tomando en cuenta |os datos obtenidos, se demuestralo sefialado por

Robbins (2004), quien mencionaba que a existir unas condiciones de trabgo

favorables, esto repercute positivamente en e bienestar personal y a meorar €
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do y un

7z

isico como

s

desempefio de sus labores, puesto que a existir un ambiente f

adecuado di

beneficiara la

efio y

del lugar, se dara lugar a un mejor desemp

sefio

satisfaccion del empleado. De igual forma, constituye un factor relevante para

on

favorecer € clima organizacional delainstituci

Variable: Clima Organizacional

: Factores internos

Dimension:

Indicador: Trabajo en equipo

Tabla N° 18: Items N° 16: Las actividades |aborales se organizan en equipos méas

gue individualmente.

Total

(%)

100

Nunca

%
40

Cas

%
40

nunca

Algunas

%
20

VECES

ALTERNATIVAS

Cas

%

siempre

Siempre

%

[tem N°

16
Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN° 16

Indicador : Trabajo en Equipo

= Siempre a Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca - Nunca
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Fuente: Elaboracion Propia (2018)



Interpretacion: En relacién alo establecido en la pregunta nimero 16, el 40% de
los encuestados expresd que nunca las actividades laborales se organizan en equipos
mas gue individualmente. En tal sentido, si se toma en cuenta que el trabajo en equipo
es una pieza fundamental para la motivacion y en consecuencia €l desarrollo de los
proyectos de la organizacion y el compromiso de los involucrados, éste no se esta
llevando correctamente

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Acciones

Indicador: Capacitacion.

Tabla N° 19: items N° 17: La institucion cuenta con persona capacitado para

desarrollar propuestas que mejoren e desempefio laboral.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Casi Algunas Casi Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F|% | F | % | F | % | F | %
17 5 1100| O 0 0 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

FiguraN°® 17
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Indicador : Capacitacion
= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces = Casi Nunca » Nunca

0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Respecto a indicador: Capacitacion, se observo que en el item 17,
el 100% de |os empl eados encuestados manifestd que siempre lainstitucion cuentacon

personal capacitado para desarrollar propuestas que mejoren el desempefio laboral.

Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Acciones
Indicador : Participacion

Tabla N° 20: items N° 18: Participaria en las actividades en pro de cumplir la
mision de lainstitucion.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre veces nunca
F| % | F | % % | F | % %
18 5 [100] O 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
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FiguraN°® 18

Indicador: Participacion

=« Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces » Casi Nunca - Nunca

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Respecto a indicador participacion se observo que en € item 18,
que el 100% de los empleados encuestados participaria en las actividades en pro de
cumplir lamision de lainstitucion.

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Acciones

Indicador: Alternativas

Tabla N° 21: {tems N° 19: Generaria nuevas aternativas para dar soluciones

efectivas a los problemas relacionados con € clima organizacional que puedan existir
en lainstitucion.

ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre veces nunca
F | % | F | % % | F | % %
19 5 1100| O 0 0 0 0 0 100

Fuente: Elaboracion Propia (2018)
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FiguraN°® 19

Indicador: Alter nativas

» Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces » Casi Nunca # Nunca

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

I nter pretacion: seevidenciagque 100% de |los encuestados manifiestan que siempre
generaria nuevas dternativas para dar soluciones efectivas a los problemas
relacionados con e clima organizacional que puedan existir en la institucion. Se
observa que el personal esta dispuestos aresolver |os problemas cuando se presenten,
esto fortalece y consolida el compromiso que tiene con la institucion, mejorando €l
clima organizacional.

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Acciones

Indicador: Dominio.

Tabla N° 22: items N° 20: Dominay utilizalas nuevas tecnologias y equipos para
mejorar su desarrollo profesional.
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ftem N° ALTERNATIVAS Total
Siempre Cas Algunas Cas Nunca (%)
siempre Veces nunca
F|% | F | % % | F | % %
20 4 |80 1|20 0 0 0 0 100
Fuente: Elaboracion Propia (2018)
FiguraN° 20

I ndicador: Dominio

= Siempre = Casi Siempre = Algunas Veces # Casi Nunca » Nunca

0%

0%

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion: Con respecto al items 20, se puede observar que un 80% de los

encuestados indica que Siempre dominay utilizalas nuevas tecnologias y equipos para

mejorar su desarrollo profesional, confirmandose asi 10 que sostiene Fernandez (2002)

cuando sefialaba que ante € surgimiento de la tecnologia de la informacion y

comunicacion, se configura un nuevo perfil profesional, en e que e profesional debe

estar atento atodas | as posibilidades de comunicacion que el medio ofrece paraadecuar

maés e proceso de aprendizaje y hacerlo mas exitoso.
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CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Considerando los objetivos establecidos y la informacién recabada del
cuestionario aplicado a los trabajadores del Departamento de Administracion de la
UNEFA Nucleo Cojedes, en la investigacion donde se planted Analizar e clima
organizacional en e desempefio de los trabgadores del Departamento de
Administracion de la UNEFA, nucleo Cojedes, através de los resultados obtenidos se

Ilego alas siguientes conclusiones:

En lo que corresponde a primer objetivo de la investigacion relacionado con
diagnosticar la situacion actua por e persona administrativo de la UNEFA, nlcleo
Cojedes, se concluye que los trabajadores conocen la estructura organizaciona de la
institucion, por lo que se puede afirmar que actualmente la estructura organizacional
de &ea administrativa es eficaz y eficiente, de ali que se puedan acanzar
completamente |os objetivos propuestos, por existir dentro de la institucién. Por otra
parte, se evidencia ausencia de comunicacion y motivacion por parte de los Jefes para
sus subordinados, |a mayoria de |os encuestados se sienten satisfechos con el ambiente

fisico delainstitucion,

De acuerdo al segundo objetivo especifico de la investigacion, enfocado en
identificar losfactores queinfluyen en laefectividad del desempefio delostrabajadores
del Departamento de Administracién de la UNEFA, nucleo Cojedes, se aprecio que €
Clima Organizacional, expresado en las relaciones interpersonales, la motivacion del
personal presenta sus debilidades, falta de decisiones asertivas y efectivas, ademas de
la ausencia de reconocimiento a personal por su desempefio, predomina una
comunicacion poco favorable gue asu vez repercute de maneranegativaen el ambiente

laboral y la poca participacion en la toma de decisiones. Todos estos factores
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estrechamente relacionados con el clima organizacional afectan el desempefio laboral
del trabajador.

Dando respuesta al tercer y Ultimo objetivo especifico, apuntalado a determinar las
acciones que coadyuven amejorar €l climaorganizacional de manera que contribuyaa
optimizar € desempefio laboral del persona del Departamento de Administracion de
laUNEFA, se puede decir que entre las estrategi as destacan desarrollar propuestas que
mejoren el desempefio laboral, participar en las actividades en pro de cumplir lamision
de la institucion, generar nuevas adternativas para dar soluciones efectivas a los
problemas relacionados con e clima organizacional que puedan existir en la

institucion.

Recomendaciones

Partiendo de las conclusiones anteriores, y con la finalidad de brindar alternativas
de solucién ante las debilidades detectadas y fortal ecer | 0s aspectos positivos presentes,

se recomiendalo siguiente:

- Promover la motivacién y satisfaccion del personal, reconociendo sus
necesidades y expectativas a fin de incrementar |a participacion de los trabajadores en
el logro de los objetivos institucionales a la par de la consecucién de satisfacer sus

necesidades personales.

- Impulsar un clima laboral satisfactorio y armoénico, donde las personas
desarrollen actitudes de colaboracién y contribucion, asi como, estimular la
participacion del trabajador en cursos, talleres de capacitacion y actualizacion
profesional, entre otros.



71

- Promover laefectividad del proceso de comunicacion, mediante laintegracion de
todos los niveles de la estructura organizacional, facilitando asi las relaciones

interpersonal es entre comparieros - jefes — subordinados.

- Incentivar la retroinformacion objetiva y oportuna en el proceso de toma de
decision, mediante la delegacion de autoridad, propiciando la participacion de los
trabajadores en e proceso de toma de decisiones en grupo y a su vez ofrecer

recompensas e incentivos justos y equitativos.

- Comunicar en forma periodica las expectativas de desempefio y logros,
reconociendo las habilidades y capacidades de los funcionarios, optimizando

eficientemente |a asignacion de responsabilidades.
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ANEXO A
INSTRUMENTO
Universidad Naciona Experimental Vicerrectorado de Infraestructuray
delos Llanos occidentales Procesos Industriales
“Ezequiel Zamora” Coordinacion del Area de Postgrado

L&__ Maestriaen Gerencia Publica
bl
Launiversidad que Siembra

CUESTIONARIO
Estimado (a) trabajador (a):

Este instrumento tiene como finalidad obtener informacion del clima
organizacional en e desempefio de los trabgadores del Departamento de
Administracion de la UNEFA, nucleo Cojedes, a objeto de propiciar un ambiente de
trabgjo que favorezca la realizacion persona y € compromiso con los objetivos
organizacionales. Su colaboracién contribuye a la realizacion de un trabgjo de
investigacion. El cuestionario es personal y confidencial, debera responder en forma
anobnima. Es de suma importancia su colaboracion y sinceridad a responder las
preguntas.

INSTRUCCIONES
A. Lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones, en €llas
conseguira cinco opciones de respuesta que le permitiran expresar su opinion
con respecto a cada una de estas afirmaciones.
B. Seleccione larespuesta que se gjusta mas asu criterio y ubiquela en lacolumna
correspondiente. Marque con una equis “X” su eleccion.
C. No dgje ninguna pregunta sin contestar.

Gracias por su colaboracion.

Lcda. MarielvisMartinez
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N° items S |[CS|AV |CN| N
ORERNCORNNCOREGE
1 | Laremuneracion recibida por € desempefio de
su labor es suficiente para cubrir sus
necesi dades personales.
2 | Las reglas, normas y procedimientos de la
organizacion limitan su desempefio laboral.
3 | Lainfraestructurao planta fisica favorece
las condiciones laborales del personal en  su
desempefio.
4 | Existe un sistema de incentivos y de
recompensas que beneficien € clima
organizacional.
5 | El decano posee la capacidad de influir en €
personal para alcanzar las metas de la
organi zacion.
6 | Las condiciones de trabgjo y € entorno son

factores que lo satisfacen y motivan a
desempefiar mejor su labor.

7 | Estan establecidas, tanto en lavision como en la
mision, los objetivos y las metas de la
organi zacion.

8 | Existe empatia con sus comparieros de trabajo.

9 | Las relaciones interpersonales se desarrollan
de una manera que faciliten la convivencia
en e entorno laboral.

10 | Se le informa de los cambios organizacionales
con lafinalidad de brindarle apoyo innovador.

11 | Tomalainiciativay asume la responsabilidad
de desempefiar correctamente su labor.

12 | Las decisiones tomadas dentro de la
organizaciéon son hechas solamente por los
directivos.

13 | El persona directivo toma en cuenta las
opiniones de sus empleados para tomar
decisiones.

14 | El flujo de la comunicacion se realiza en todos
los sentidos (ascendente, descendente vy
horizontalmente).

15 | Las satisfacciones proporcionadas por su
trabgjo contribuyen a su bienestar general.

16 | Las actividades laborales se organizan en

equipos mas que individua mente.
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17

La ingtitucion cuenta con persona capacitado
para desarrollar propuestas que mejoren el
desempefio laboral.

18

Participaria en | as actividades en pro de cumplir
lamision de lainstitucion.

19

Generaria nuevas dternativas para dar
soluciones efectivas a los problemas
relacionados con € clima organizacional que
puedan existir en lainstitucion.

20

Domina y utiliza las nuevas tecnologias y
equipos paramejorar su desarrollo profesional.




ANEXO B
VALIDACION DEL ISNTRUMENTO

Universidad Naciona Experimental Vicerrectorado de Infraestructuray
de los Llanos occidentales Procesos Industriales
“Ezequiel Zamora” Coordinacion del Area de Postgrado

& Maestria en Gerencia Publica
Launiversidad que Siembra
FORMATO PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

Estimado (a) Experto (a):

A continuacion se presenta este formato, el cual permite validar através de juicios
de expertos, para efectuar €l trabajo de Grado, titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL
EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION DE LA UNEFA, NUCLEO COJEDES.

El mismo consiste en unatablade doble entrada, lacual registrael nimero de items
con los siguientes indicadores de validez: claridad, congruencia, pertinencia. El patron
de evaluacion de cadaindicador se presenta con |os términos aceptados o revisados de
acuerdo al caso.

Finalmente se expresa el agradecimiento por la informacién valiosa que aportara

para€l desarrollo de este estudio.

Datos deidentificacion del experto:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS

ITEMS

COHERENCIA

PERTINENCIA

CLARIDAD

Aceptar

Revisar

Aceptar

Revisar

Aceptar Revisar
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Firma del Experto (a):




ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH
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De acuerdo con la naturaleza de los items (preguntas con respuestas tipo escala de Lickert) se
procedera a calcular la confiabilidad del instrumento a partir de la férmula propuesta por

Sujeto/ltem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 Xi
1 4 1 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 2 5 5 2 2 5 2 2 7

2 3 2 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 3 4 3 3 2 4 4 4 76

3 4 2 5 5 5 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 79

4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 93

5 5 4 5 5 4 4 4 2 5 4 4 3 2 3 3 1 1 4 3 3 69

6 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 5 4 2 87

7 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 2 88

8 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 96

9 4 2 4 4 2 5 5 4 4 5 4 4 3 2 2 2 2 4 3 4 69

10 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 75
Sumatoria 43 33 46 48 44 44 45 42 41 47 42 44 36 42 40 30 27 45 37 33 809
Media 43 | 33 4,6 48 | 44 | 44 | 45 | 42 4,1 4,7 | 42 4,4 3,6 4,2 4 3 2,7 4,5 3,7 33 80,9
Desv. Est 067|149| 052 | 042097070 |053|1,14| 1,10 | 048 |0,79| 0,70 | 1,08 | 1,03 | 1,05 | 1,05 | 0,949 | 0,53 | 0,82 | 1,06 9,56
Varianza 0,46 |223| 0,27 | 0,18 | 0,93 | 0,49 | 0,28 |1,29| 1,21 | 0,23 0,62 0,49 | 1,16 | 1,07 | 1,11 | 1,11 0,9 0,28 0,68 1,12 | 91,43

Cronbach en su coeficiente dfa

)
a=K 12311 20 1811 45082087
s7T) 197 914

Interpretacion: € coeficiente de confiabilidad del instrumento es de 0.87 lo que indica que al
aplicar el instrumento varias veces a un mismo grupo en condiciones similares se observaran
resultados parecidos en la primeray segunda vez en grado Alto. También se puede decir que
cada vez que se aplique €l instrumento a un mismo grupo en condiciones similares, se
observaran resultados parecidos en € 87 % de | os casos.




