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PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN
EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACION QUE LABORAL EN EL “HOSPITAL DR.

LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS

Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo analizar la Percepcion del Clima Laboral como Factor
determinante en el Rendimiento del Personal del Departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti, ubicado en Barinas, Estado Barinas. Se adoptdé un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo y de campo. La poblacion del
estudio es finita, compuestas por cinco (5) colaboradores del area, lo que permite un analisis
detallado y directo de sus percepciones. Para la recopilacion de datos, se utiliz6 un
cuestionario tipo politomico de 20 preguntas con escala de Likert, que evalud diferentes
aspectos del clima laboral, validado por tres (3) expertos en el area. La confiabilidad del
instrumento se verifico mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de
0.80, lo que indica una alta consistencia interna. Los datos recolectados fueron procesados y
presentados utilizando Microsoft Excel, donde se elaboraron tablas de distribucion y gréficos
de diagramas circulares que facilitaron la visualizacion y andlisis de los resultados. Los
hallazgos sugieren que la percepcion del clima laboral influye directamente en el rendimiento
del personal, indicando areas de mejora en comunicacion, liderazgo y apoyo emocional. Se
concluye que un clima laboral positivo puede ser un catalizador significativo para mejorar el
desempefio del personal en el departamento. Por lo tanto, se proponen diversas
recomendaciones para fomentar un ambiente mas favorable, que incluya capacitacion en
habilidades interpersonales y establecimiento de canales de comunicacion mas efectivos para
potenciar la colaboracion y el compromiso entre los colaboradores del hospital.

Palabras clave: Percepcion, Clima, Rendimiento.



La capacidad de una organizacion para adaptarse a los cambios del entorno es un factor
crucial para la sostenibilidad y crecimiento a largo plazo. Esta adaptabilidad no solo se refleja
en las estrategias corporativas, sino también en la forma en que los lideres gestionan las
individualidades de sus empleados. La experiencia laboral de cada empleado influye en su
percepcion del clima laboral, lo que a su vez condiciona su satisfaccion y rendimiento. La
forma en que se sienten en su espacio de trabajo impacta directamente en la calidad del
servicio que brindan y en las relaciones interpersonales diarias dentro de la empresa y/o
institucion.

Para fomentar dicho ambiente laboral saludable, es esencial que las organizaciones
reconozcan el respeto y la valorizacion que sus trabajadores requieren. Sin embargo, surge
un interrogante: ;como se puede garantizar la satisfaccion laboral en un entorno que presenta
limitaciones? Elementos como la infraestructura, el acceso a recursos, las condiciones
salariales, la flexibilidad horaria y la consideracion ante situaciones familiares son vitales
para cultivar un sentido de compromiso. Reconocer ese vinculo de parte de la gerencia y
directivos permite encontrar un éxito con los clientes que son la recta final de sus procesos
de trabajo, porque ven la actitud y capacidad de sus trabajadores para relacionarse con ellos
y dar de buena fe la calidad que ofrecen y el deseo de seguir permaneciendo por mas tiempo
en la organizacion.

Es gracias a dicha instancia que, el presente trabajo de grado titulado “Percepcion del
Clima Laboral como Factor Determinante en el Rendimiento del Personal del Departamento
de Administracion en el Hospital Dr. Luis Razetti, Parroquia Corazon de Jesus, Municipio
Barinas, Estado Barinas”, se propone examinar la interrelacién entre el clima laboral y el
rendimiento del personal en un entorno comprometido con la atencién a la salud.

De acuerdo a lo ya expuesto, este trabajo de grado tendra la siguiente estructura:
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El primer capitulo, denominado el Problema, se centra en el planteamiento del mismo,
las interrogantes, los objetivos, justificacion, limitaciones y alcances.

En el segundo capitulo, se aborda el Marco Tedrico del trabajo, poniendo énfasis en los
antecedentes, las bases teoricas y legales que la respaldan, la definicidon de términos clave y,
por ultimo, el sistema de variables.

El tercer capitulo, titulado Marco Metodoldgico, se detalla el enfoque, tipo y disefio de
la investigacion, asi como la poblacion y muestra seleccionadas. También se describen las
técnicas de recoleccion de datos, la validez del instrumento utilizado, asi como las técnicas
de procesamiento y andlisis de la informacién.

El cuarto capitulo, se ocupa del analisis e interpretacion de los resultados obtenidos a
través de la aplicacion del instrumento.

El quinto capitulo, presenta las conclusiones y recomendaciones dirigidas a la institucion
analizada, las cuales se generaron al concluir el proceso investigativo.

Se incluye, ademas, un conjunto de referencias bibliograficas que documentan las obras,
libros y citas consultadas durante el desarrollo del estudio junto a los anexos requeridos para

el desarrollo del trabajo.
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Capitulo 1
El Problema
Planteamiento y formulacion del Problema

Desde la filosofia del trabajo, se sostiene que el ser humano no solo busca un medio para
sobrevivir, sino que anhela encontrar un sentido en lo que hace. Este sentido se potencia en
entornos donde la comunicacion, el reconocimiento y la colaboracién son pilares
fundamentales, aspectos que se ven intimamente ligados a la percepcion del clima laboral en
cualquier sistema. Ya que el clima laboral es un reflejo de la cultura, valores y practicas de
una organizacion, que maneja no s6lo coémo se perciben las relaciones laborales, sino también
el nivel de satisfaccion y compromiso de sus colaboradores.

Particularmente en instituciones de salud, que desempefian un rol crucial en la sociedad,
fungiendo como modelos de organizacién y ejemplos en la prestacion de servicios de calidad,
asi como en la promocion de la salud preventiva y educativa, al facilitar el acceso al derecho
a la salud. Donde el bienestar de los pacientes depende también del bienestar de aquellos que
les atienden, lo cual implica que sus empleados se sientan respaldados y motivados en su
labor diaria. Lo que obliga a las organizaciones a adaptarse a los cambios actuales que
incluyen un grado creciente de innovacidn, exigencias y el reconocer que un ambiente laboral
saludable no es simplemente un lujo prescindible, sino una necesidad estratégica. En palabras

de Halten (1987):
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La estrategia es el proceso mediante el cual una organizacion establece sus metas
y se orienta hacia sus logros. La estrategia se convierte en el medio y manera de
alcanzar estos objetivos al combinar el andlisis interno con la experiencia de los
lideres para maximizar el valor de los recursos y capacidades que manejan.

De ahi que, adoptar una estrategia basada en datos y hechos en la toma de decisiones
permite a las organizaciones de salud anticiparse a las necesidades del publico receptor y, a
las aspiraciones de los trabajadores, quienes, en medio de esos cambios, ven como uno de
los factores que con frecuencia es pasado por alto, sea el clima laboral. Y que resulta
perjudicial por la cantidad de problemas significativos que afectan directamente el
rendimiento y motivacion del personal. Al respecto, Chiavenato (1999), expresa que:

“El concepto de motivacion a nivel individual conduce al de clima laboral en el
ambito colectivo. Los seres humanos deben adaptarse constantemente a una gran
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y lograr un equilibrio
emocional. Este proceso puede definirse como un estado de adaptacion. La forma
en que cada persona se adapta puede variar significativamente, incluso en el
mismo individuo, dependiendo del momento. Cuando la motivacién es baja, ya
sea por frustraciones o por obstaculos para la satisfaccion de sus necesidades, el
clima laboral suele deteriorarse, lo que puede dar lugar a los estados de depresion,
desinterés, apatia, descontento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion,
inconformidad” (p. 8).

En este sentido, cada individuo debe gestionar sus motivaciones internas y externas para
adaptarse a las circunstancias cambiantes de su ambiente, lo que lleva a las personas a
enfrentar retos para cumplir sus objetivos. Esta perspectiva resalta la interconexién entre la

motivacién personal y la salud laboral como conjunto, sugiriendo que las deficiencias
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mencionadas por Chiavenato no solo pueden disminuir el rendimiento en departamentos
especificos, sino que pueden generar un efecto en cadena que perjudica a otras areas de la
institucion, creando un ciclo vicioso dificil de solucionar para los encargados.

Esto se ve agravado por la falta de inversiones que enfrenta el sector salud a escala global
desde hace algunas décadas. En 2015, en un analisis de 69 paises que suman una poblacion
de 3.700 millones de habitantes, se encontré que la inversion publica promedio en salud,
abarcando tanto los recursos nacionales como la Asistencia al Desarrollo para la Salud, por
sus siglas en inglés DAH (Development Assistance for Health), no logr6 alcanzar los 90
dolares por persona necesarias para ofrecer un paquete basico de servicios de salud. En 42
de estos paises, con un total de 2.600 millones de habitantes, los gobiernos invirtieron menos
de 25 dolares por persona en atencion sanitaria. De manera critica, en 25 paises, la inversién
promedio en salud descendié a menos de 10 délares por persona. Esto significa que alrededor
de 700 millones de personas, una décima parte de la poblacion mundial que reside en estos
25 paises, se encuentra significativamente rezagada en su acceso a la cobertura sanitaria
universal (World Bank Group, 2018).

Por lo que la falta de recursos suficientes se materializa en entornos laborales precarios,
que afectan el rendimiento de los empleados, especialmente del personal administrativo,
quienes enfrentan grandes desafios como la escasez de insumos, herramientas y tecnologia,
asi como una carga excesiva de trabajo y la falta de incentivos adecuados. Estas condiciones
pueden generar estrés laboral y un aumento en la rotacion de personal, dado que el 65% de
los trabajadores que se sienten poco valorados, optan por buscar nuevos empleos cuando ven
gue no existe una relacion clara entre su desempefio y las recompensas que consideran
merecer, lo que altera su lealtad hacia la organizacion y debilita la union del equipo,

perjudicando la eficacia de sus procesos de trabajo (Harvard Business Review, 2019).
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Y que, de manera continua, empeord con la pandemia Covid-19, donde casi 50 millones
de trabajadores renunciaron en 2021, en Estados Unidos, haciendo que la tasa de renuncias
se duplicara en menos de dos afios, particularmente en el sector de la salud y la asistencia
social, pasando del 1.9% en abril del 2020 al 3% en noviembre de 2021, segun estadisticas
de la Secretaria de Trabajo. Sin embargo, lo méas preocupante no solo es el nimero de quienes
han renunciado, sino también el alto porcentaje de empleados que estan considerando seguir
el mismo camino.

Del total de mas de 2.800 médicos y enfermeros encuestados, un 47% de los
estadounidenses y un 31% de los encuestados de otros paises manifestaron su intencién de
cambiar de carrera en dos o tres afios. A pesar de que el 85% de estos profesionales afirman
amar su trabajo, la posibilidad de dejarlo no surge de un hartazgo fortuito, sino que es el
resultado de problemas que podrian haber sido abordados por las administraciones o
instituciones privadas, las cuales han fallado en implementar soluciones efectivas (Elsevier
Health, 2022). Lo cual, lleva a considerar las diversas formas en que se desenvuelve el
rendimiento del personal dependiendo de la interaccion de los empleados con sus lideres, ya
que el 70% de la motivacion de un trabajador es severamente influenciado por el manejo del
liderazgo de parte de sus supervisores. Por lo que tampoco es de extrafiar que los empleados
No renuncien a sus cargos, Sino a sus gerentes.

Por ende, la realidad socio-politica y la inestabilidad econdmica en muchos paises no solo
a escala global, sino de Latinoamérica, impactan tanto a los profesionales de la salud como
al personal administrativo, quienes estan atrapados en entornos laborales caracterizados por
salarios insuficientes y beneficios limitados o inexistentes. Esta problematica es
particularmente grave en Venezuela, donde se estimaba que el 33,26% de los médicos

registrados habian emigrado en 2014, cifra que se dispard al 70% en 2021, mientras que la
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salida del personal de enfermeria alcanzo el 80% (ONG PROVEA, 2021). A nivel regional,
este éxodo masivo junto a la mala gerencia publica y la desinversion prolongada afecta al
personal administrativo, quienes enfrentan la presion de mantener la operatividad de las
instituciones bajo circunstancias adversas, a menudo con un equipo reducido y desmotivado,
dificultando ain més la capacidad de los hospitales para proporcionar un servicio adecuado
a la poblacion y crear un entorno laboral que retenga su talento.

En este contexto, el Departamento de Administracion del Hospital General Dr. Luis
Razetti, ubicado en el estado Barinas, enfrenta el desafio de mantener un ambiente laboral
que fomente tanto la satisfaccion de sus trabajadores como un desempefio Optimo. Sin
embargo, es posible que existan factores dentro del clima laboral que afecten negativamente
la percepcion de los trabajadores sobre su entorno de trabajo, ya que, a través de una
entrevista informal, se pudo identificar la existencia de varias deficiencias en el area
administrativa que repercuten de igual forma en los departamentos bajo esa ala. Esta
acumulacion de problemas esta impactando el rendimiento del personal, quienes muestran
falta de compromiso y desmotivacién por el ambiente poco estructurado.

Actualmente, se carece de un diagnéstico claro que permita identificar los factores
especificos que afectan el clima laboral en este departamento, asi como su impacto en la
satisfaccion, el compromiso y el desempefio de los empleados. Esto genera la necesidad de
realizar un andlisis detallado que permita comprender cémo interactian estos factores y de
gué manera influyen en los resultados laborales. En vista de lo expuesto, se presentan las
siguientes interrogantes.

¢Cudles son los factores que influyen en el clima laboral del Departamento de

Administracion del Hospital General Dr. Luis Razetti?
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¢De qué manera afecta el clima laboral en la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores del area administrativa del hospital?

¢ Qué aspectos especificos del clima laboral inciden directamente en el rendimiento del
personal del Departamento de Administracion?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la Percepcién del Clima Laboral como factor determinante en el Rendimiento
del Personal del Departamento de Administracion que labora en el Hospital Dr. Luis Razetti,
Barinas estado Barinas.

Objetivos Especificos

Identificar los factores que influyen en el clima laboral del Departamento de
Administracion del Hospital General Dr. Luis Razetti.

Describir la influencia del clima laboral en la satisfaccién y compromiso de los
trabajadores del area administrativa del Hospital General Dr. Luis Razetti.

Determinar los aspectos del clima laboral que inciden directamente en el rendimiento del
personal del Departamento de Administracion del Hospital General Dr. Luis Razetti.
Justificacion de la investigacion

Esta investigacion es especialmente conveniente, ya que aborda un aspecto critico de la
gestion de recursos humanos en el &mbito de la salud: el clima laboral. Un clima laboral
positivo es imperativo no solo para el bienestar del personal, sino también para la eficacia
organizacional y la calidad del servicio brindado a los pacientes. Al examinar como los
empleados perciben su entorno laboral y las relaciones interpersonales dentro de la

institucién, este estudio podra ofrecer recomendaciones practicas que faciliten la
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implementacién de politicas y estrategias efectivas para mejorar el ambiente de trabajo,
contribuyendo a una mayor satisfaccion y productividad del personal administrativo.

Ademas, la relevancia social de esta investigacion es notable. La salud es un componente
esencial del bienestar social, y el personal del hospital desempefia un papel crucial en la
atencion sanitaria que se brinda a la comunidad de Barinas. Al centrarse en la percepcion del
clima laboral, este estudio tiene el potencial de impactar de manera directa en la calidad de
atencion que recibe la poblacion, mejorando no solo el ambiente laboral para los trabajadores,
sino también la experiencia del paciente en el hospital. Se espera que, a través del
fortalecimiento de las relaciones interpersonales y la comunicacion en el lugar de trabajo, se
logre un efecto domind que beneficie a todos los &mbitos de la institucion hospitalaria.

Desde un punto de vista practico, se propone resolver problemas reales identificados en
la gestion del clima laboral del hospital. La identificacién de factores que pueden estar
influyendo negativamente el desempefio del personal, como la falta de motivacion,
problemas de comunicacion o inadecuados estilos de liderazgo, permitira a la administracion
del hospital desarrollar intervenciones especificas para abordar estas cuestiones. Al
proporcionar un diagnéstico critico y fundamentado sobre el estado actual del clima laboral,
se podran tomar decisiones informadas que promuevan un entorno mas colaborativo y eficaz,
con consecuencias directas en el rendimiento y bienestar de los empleados.

En términos de valor teorico, este trabajo es significativo ya que busca llenar vacios en el
conocimiento sobre el clima organizacional en el sector salud, al ser un ambito que no ha
sido muy explorado, por lo que se espera que los hallazgos permitan generalizar ciertos
principios sobre la relacion entre clima laboral y el rendimiento del personal, contribuyendo

a teorias existentes y sugiriendo nuevas hipoétesis para futuras investigaciones.
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Ademaés, la utilidad metodoldgica es notable en la investigacion, ya que, al utilizar
encuestas y entrevistas como herramientas de recoleccion de datos, se establecerd un
procedimiento sistemético que facilitara la obtencion de informacion relevante y servira de
base para el desarrollo de instrumentos aplicables en otras instituciones de salud, lo cual
permitird afinar el enfoque metodoldgico y generar un marco para que futuros investigadores
examinen el clima laboral en diversos contextos, enriqueciendo asi la discusion académica 'y
préctica sobre el tema.

Alcance y delimitacion

Este trabajo tiene como alcance llevar a cabo un analisis sobre la percepcion del clima
laboral que repercute en el desempefio laboral del area administrativa del Hospital General
Dr. Luis Razetti, Parroquia Corazén de Jesus, Municipio Barinas del Estado Barinas, y que
tiene como objetivo principal el comprender e interpretar como el clima laboral influye en el
rendimiento del personal administrativo, proporcionando informacion valiosa para los
actores involucrados en la institucién. Al identificar las dimensiones del clima laboral que
pueden influir en la productividad y satisfaccion laboral, contribuyendo asi a la creacion de
un entorno de trabajo mas favorable para el cumplimiento de las metas individuales y
organizacionales. Con una poblacion conformada por el personal del area administrativa.

El enfoque de esta investigacion se enmarca dentro de la linea de investigacion Creacion
Intelectual “Gerencia Empresarial y Social”, establecida por la Universidad Nacional
Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” UNELLEZ, dentro del &mbito
de las Ciencias Sociales y Econdmicas, enmarcado en el periodo académico 2024-1y 2024-

I1, lo que asegura la relevancia y actualidad de los hallazgos dentro de la organizacion.
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Capitulo 11
Marco Teorico o Referencial

Durante esta fase de la investigacion, los autores respaldan todos los aspectos relacionados
con las variables en el contexto o planteamiento del problema que Ilevé a cabo este estudio,
es decir, se presenta como un modelo de la realidad investigada. Tamayo (1992), sefiala que
“el Marco Tedrico nos permite definir y estructurar los elementos presentes en la descripcion
del problema, de manera que puedan ser gestionados y convertidos en acciones concretas”
(p. 145).

El marco tedrico, en otras palabras, consiste en la recopilacion de investigaciones pasadas,
teorias fundamentales y leyes que respaldan la realidad del estudio, mediante la definicion
precisa de las variables presentes en el objetivo de la investigacién. En esta seccion se
presentan los antecedentes de la investigacion, resefia historica del ambito social objeto de
estudio, los fundamentos tedricos y legales y el sistema de variables.

Antecedentes de la Investigacion

En palabras de Tamayo (2012) “cualquier acontecimiento que ocurra antes de la
formulacién del problema y que ayude a esclarecer, evaluar e interpretar el mismo, se
considera parte de los antecedentes del problema” (p. 149). Mientras que Arias (2012) afirma
que “los antecedentes muestran los progresos y la situacion actual del conocimiento en un
campo especifico, funcionando como referencia o ejemplo para investigaciones futuras” (p.

108).
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De manera ampliada, los antecedentes aportan el contexto necesario para tener una
comprension plena de cualquier tema en cuestion, al examinar la evolucion historica que
permite identificar como ha cambiado la percepcion y el conocimiento a lo largo del tiempo,
porque otorga valiosas perspectivas sobre los factores influyentes, las distintas metodologias
empleadas junto a los resultados obtenidos, e incluso, detectar lagunas y/o vacios en las
investigaciones existentes que abren el paso a nuevos estudios que aporten informacion
adicional y justifiquen el desarrollo de nuevas teorias.

En el marco de este trabajo de grado, fue fundamental revisar los antecedentes que
sustentan la relacion entre el clima laboral y el rendimiento del personal, gracias a los
diversos estudios que abordan cémo un ambiente laboral positivo puede influir
significativamente en la motivacion y productividad de los empleados. Las siguientes tres (3)
referencias resaltan los avances en la comprension de estos conceptos, y orientan la
indagacion de nuevas dimensiones en este anélisis.

Lopez (2020), en un estudio previo denominado “Desempefio laboral del Hospital de
Chota y el Hospital Belén de Lambayeque, 20217, tuvo como proposito principal el
establecer si existia diferencia en el desempefio laboral entre dos instituciones de salud: el
Hospital de Chota y el Hospital Belén de Lambayeque, ubicados en Lima, Perd. Dicha
investigacion fue de tipo aplicada, presenta un disefio no experimental de corte transversal,
de carécter descriptivo y comparativo, con una poblacion conformada por un total de 511
trabajadores, siendo 203 del Hospital de Chota, y 308 empleados correspondientes al
Hospital Belén de Lambayeque, y una muestra probabilistica de 172 colaboradores entre los
dos hospitales, utiliz6 como técnica e instrumento el cuestionario, adaptando la Escala de
Desempefio Individual creada por Koopmans junto a la Escala de Likert para proporcionar

respuestas alternativas.
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El autor pudo constatar la diferencia del desempefio laboral entre ambas instituciones,
teniendo ventaja significativa el Hospital de Chota, gracias a la proactividad de los mismos
trabajadores que no solo cumplian con sus tareas asignadas, sino que también buscaban
superarse con nuevos retos que los preparaban para manejar cualquier eventualidad que se
presentard, y el compromiso con los objetivos de la misma institucion y su propia ambicion
para crecer de manera profesional. A diferencia del Hospital Belén de Lambayeque, en la
que sus empleados solo se dedican a cumplir lo que se les ordena, sin ninguna ambicién por
sobrepasar sus funciones o buscar capacitarse, lo que genera dudas sobre el estado del
conocimiento actual laboral de sus empleados que repercute en los servicios ofrecidos a la
comunidad, y la falta de dedicacion a las metas e imagen de la institucién, al ventilar los
problemas internos sin buscar una solucion por su cuenta.

La investigacion tiene vinculo directo con el objeto de estudio correspondiente a la
variable rendimiento del personal, considerando que el autor en su investigacion, analizé las
diferentes dimensiones del rendimiento laboral de ambos hospitales y su relacion con el logro
de los indicadores de rendimiento, que, de manera general, son caracteristicos de un correcto
clima laboral.

De manera continua, Alvarez (2021), en su trabajo especial titulado “Anélisis del Clima
Organizacional Referente a la Interaccion y Comunicacion Laboral del Personal de Montilla,
Juarez y Asociados C.A” ubicado en Barquisimeto, Estado Lara, tuvo como finalidad
examinar el impacto del ambiente laboral en las relaciones y comunicaciones de los
empleados. A través de una investigacion de caracter cuantitativa, con disefio descriptivo y
de campo, junto a una muestra de diez (10) miembros del area administrativa, usando como

técnica de recoleccién de datos el cuestionario de caracter dicotdmico estructurado en 15
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items, cuyos resultados fueron presentados en cuadros y graficos que facilitaron su analisis e
interpretacion.

Dichos hallazgos le permitieron al autor constatar las debilidades que afectan la
satisfaccion laboral en dicha empresa prestadora de servicios contables y juridicos, tales
como; la insuficiencia en la gestion de conflictos, insatisfaccion generalizada tanto con la
falta de comunicacion y cooperacion entre compafieros, la percepcion negativa del liderazgo,
como la ausencia de programas de incentivos y oportunidades de desarrollo profesional.
Dejando una serie de recomendaciones que incluia; medir el clima laboral dos veces al afio
e incentivar y mejorar las caracteristicas fisicas y normativas de la organizacion. Este estudio
fue relevante para los objetivos de la investigacion presente, gracias a los distintos matices
que proporciond sobre la correcta medicion del clima laboral como herramienta que influye
en la toma de decisiones para la mejora del bienestar laboral y eficiencia de los empleados.

En ultima instancia, Pefia y Ramirez (2022), para optar por el titulo de Licenciado en
Administracion otorgado por la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales “Ezequiel Zamora” UNELLEZ, desarrollaron un estudio titulado “Clima
Organizacional un Factor Clave del Rendimiento Laboral en el Subprograma Administracion
del VPDS - UNELLEZ - BARINAS” Municipio Barinas, del Estado Barinas 2021-2022. Con
el objetivo de analizar un factor clave para el rendimiento del personal, como viene siendo el
clima laboral. Dicha investigacion de tipo descriptiva tiene enfoque cuantitativo, con disefio
de campo no experimental, y una poblacién de ocho (8) trabajadores. El instrumento para la
recoleccion de datos fue un cuestionario de tipo politomico que emple6 20 items, con los
resultados procesados y analizados mediante tablas y graficas.

Los autores pudieron constatar los distintos factores influyentes del clima laboral que

implicaba la necesidad de abordar las debilidades existentes del area administrativa,
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incluyendo bajo grado de compromiso y sentido de pertenencia, entre otros, que, de manera
negativa, malograba la satisfaccion y desempefio de los empleados, con el fin de ofrecer
sugerencias que generaran resultados positivos tanto para la institucion como para sus
trabajadores a corto y largo plazo.

Este estudio fue de gran ayuda para el desarrollo del presente trabajo, ya que establece
una base teorica sélida sobre la importancia de estudiar la relacién del clima laboral con el
rendimiento del personal en contextos institucionales, gracias a que destaca como el entorno
y los cambios tecnoldgicos obligan a las organizaciones a adaptarse y mejorar, lo cual es
especialmente relevante en el ambito hospitalario, donde la calidad del ambiente laboral
puede influir en la eficiencia y efectividad del servicio en todos sus niveles, porque ayuda a
las organizaciones a entender mejor como este factor puede ser determinante para que se
rinda y cumpla con los objetivos al invertir mejor en su personal.

Resefia Historica del Ambito Social Objeto de Estudio

El Hospital General Dr. Luis Razetti nace en el estado Barinas en el afio 1936 en el
gobierno del General Eleazar Lépez Contreras y el presidente del Estado Zamora, General
Carlos Jordan Falcén. Su nombre se debe a la figura del Doctor Luis Razetti, médico
caraquefio de gran trayectoria profesional, quien aportdé innumerables conocimientos de la
medicina al pueblo venezolano y hoy dia constituyen fuente de inspiracién, ética y
profesionalismo. Por lo que este Hospital hace honor a través de su nombre, a tan honorable
ilustre. Es de mencionar que el Dr. Emilio Carmona Gomez, fue el primer director de este
hospital. Las primeras instalaciones del hospital fueron donde funciona actualmente la
alcaldia del Municipio Barinas. Para el afio 1950 bajo la direccion profesional de Ruben A.

Diaz, pasa el hospital de Barinas a depender directamente del Ministerio de Sanidad y
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Asistencia Social. Su sede actual fue inaugurada en fecha 05-12-1976, con un total de 364
empleados y 418 obreros.

Organigrama

CONTABILIDAD
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REPRODUCCION
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MATERIALES

Bases Tedricas
Se puede decir que son el cuerpo de conocimiento existente que respalda y justifica una
determinada investigacion o estudio como punto de partida para el analisis y desarrollo de

un problema especifico. Segiin Bavaresco (2006), “son las teorias las que proporcionan al
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investigador el apoyo fundamental para comprender el objeto de estudio. Esto significa que
cada problema tiene algun referente teérico, lo que implica que el investigador no puede
proceder de manera abstracta por falta de conocimiento, a menos que sus estudios se basen
en investigaciones puras o exploratorias. Sin embargo, esto no es aplicable cuando se trabaja
con enfoques descriptivos, experimentales, documentales, historicos, etnograficos,
predictivos, entre otros, donde la existencia de marcos referenciales impulsa al estudioso a
establecer conexiones con teorias anteriores, o bien a buscar nuevas teorias como resultado
del nuevo conocimiento” (p. 51).

Asi pues, las Bases Teoricas brindan un conjunto de conceptos y proposiciones que
otorgan un impacto secuencial en la respuesta del trabajo al problema abordado. Por lo que
constituye el recaudo de todas las teorias que fundamentan las variables asociadas a la
presente investigacion, como lo son el clima laboral y rendimiento del personal.
Administracion

La administracion es el arte o ciencia de tomar decisiones y ejecutar acciones para lograr
los objetivos de una organizacion de la manera més efectiva posible. Segun Hitt, Black y
Porter (2006), definen la administracion como “el proceso de organizar y emplear distintos
recursos enfocados en alcanzar objetivos con el fin de realizar las tareas dentro de un entorno
organizacional” (p. 8).

A tal efecto, se entiende que la administracion usa recursos de manera eficiente en el
ambiente laboral, lo que implica planificar, organizar, coordinar y controlar las actividades
puestas en marcha, siendo la clave en el funcionamiento efectivo de cualquier entidad y, por

ende, la consecucion de sus metas.
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Funciones de la Administracion

En la administracion, el uso de distintas herramientas en conjunto favorece el correcto
desenvolvimiento de las labores, al tomar decisiones estratégicas y operativas, asi como la
implementacion de funciones para llevarlas a cabo. Para George R. Terry (1953), “el proceso
administrativo constituye el eje fundamental de la administracion, siendo sus elementos; la
planificacion, la organizacion, la ejecucion y el control”.

De una manera mas desarrollada:

La planificacion: es el proceso que engloba las metas, los recursos necesarios y las
estrategias usadas para alcanzar los objetivos propuestos, es importante que la organizacion
este alineada en sus actividades con las acciones a seguir.

La organizacion: se encarga del disefio y estructuracion de las actividades y
responsabilidades de una empresa, al establecer los niveles de autoridad y canales de
comunicacion.

La ejecucion: es la fase en marcha de las acciones, tareas, responsabilidades y
estrategias asignadas al recurso humano, ya que coordina los esfuerzos del flujo en
movimiento.

El control: permite el constante seguimiento y evaluacion del desempefio en relacion
con los estandares establecidos. Lo que permite descartar posibles desviaciones y tomar
medidas correctivas que aseguren el logro de los objetivos propuestos.

Es evidente entonces, que estas funciones son el motor principal que mueve la
administracion, ya que proporciona niveles de adaptabilidad en los distintos entornos socio
culturales y empresariales en cuanto a gestion de metas, mecanismos de control, asignacién

de responsabilidades y el manejo de anomalias.
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El Clima Laboral

Es la percepcion colectiva que se vive en una organizacion, donde los empleados se ven
influenciados por la comunicacion, la gestion de conflictos, el espacio fisico a su alrededor,
el liderazgo y las relaciones interpersonales de ellos mismos junto al empleador. De acuerdo
con Garcia M. (2003), el clima laboral refleja las percepciones que un individuo tiene sobre
la organizacion para la cual trabaja y la evaluacion que ha desarrollado acerca de ella en
funcion de variables o factores como la autonomia, la estructura, las recompensas, la
consideracion, la cordialidad, el apoyo, la apertura, entre otros.

Son esas percepciones las que moldean a cada individuo y que se ven reflejadas en el
desempefio diario, tanto aciertos como desaciertos, que fortalecen la seguridad y crecimiento
econodmico de la empresa, pero, también pueden quebrar su vitalidad al estar expuestas a la
disertacion masiva y conflictos internos de comunicacion.

Teorias del Clima Laboral

Todo tipo de organizaciones se compone de personas, grupos Yy colectividades, por lo
que cada ser trae sus propios comportamientos e ideales que se correlacionan entre si, lo que
otorga un ambiente rico en distintas experiencias compartidas con el conocimiento mutuo de
sus expectativas y deseos interpersonales. En el clima laboral, dichas expectativas y deseos
son atribuidos a distintas teorias que en su momento ayudaron a interpretar de mejor manera
las necesidades y motivaciones del proletariado, lo que forzdé a un cambio en la gestién
empresarial de sus épocas para acomodar las exigencias sociales, y que siguen siendo fuente
de conocimiento para seguir ofreciendo evolucion a los actuales entornos laborales. Entre
dichas teorias se encuentran:

Teoria del Campo de Fuerza de Lewin (1951): Kurt Lewin, considerado padre de la

psicologia social y la psicologia de las organizaciones, entendia que las personas no son un
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agente pasivo reaccionario a estimulos, sino, a su introspeccion relacionada al entorno
interactivo. Es por eso, que la teoria surge de su idea sobre no analizar a las personas y el
entorno como entes separados, sino, el modo en que se afectan entre si en tiempo real. En
este sentido, la teoria establece que, las transformaciones que se producen durante un proceso
de cambio, tienen lugar en un entorno dinamico en el que cada componente del campo de
fuerza influye en los demas.

Teoria de la Xy Y por McGregor (1960): Fue desarrollado por el profesor Douglas
McGregor, que propuso dos enfoques extremos sobre la motivacién y el nivel de
participacién. La Teoria X habla de cémo las personas tienen poca o nula motivacion para
trabajar, y estd arraigado a su propia naturaleza. La Teoria Y es lo opuesto, ya que el
individuo tiene la motivacion y ambicidn personal para ir a trabajar por y para sus propios
retos. Dependiendo de la postura que se tome, sea la X o la Y, se podra implementar un
enfoque de gestion de liderazgo adecuado a los rasgos de las personas. Con la X, un modelo
autoritario es empleado con el uso de la presion psicoldgica y sanciones de caracter
monetario, incluido recompensas fisiologicas. Con la Y, el trabajador se encuentra en un
ambiente adecuado que le permite generar satisfaccion a niveles de calidad de vida; por lo
que un modelo socio-democratico se vuelve la guia, ya que fusiona los objetivos personales
con el de la organizacion hacia el alcance de los logros de manera conjunta.

Teoria del Clima Laboral de Likert (1965): Para Likert, el clima laboral debe ser visto
como una variable interpuesta entre algin tipo de programa de capacitacion o adiestramiento
gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial. Por lo que desarroll la teoria “Los
sistemas de organizacion” que permite visualizar en términos de causa-efecto la naturaleza
de los climas estudiados y sus variables, ya que el comportamiento del individuo depende de

la percepcion que tiene de la realidad organizacional en la que se encuentra. Incluyé tres
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variables que detallan las caracteristicas de las organizaciones que generan una influencia en
la percepcion individual.

Variables Causales: indican el sentido en que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados.

Variables Intermedias: miden el estado interno de la empresa en cuanto a la motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Variables Finales: resultan del efecto de las variables causales e intermedias al resaltar los
resultados obtenidos por la empresa como productividad, ganancia y pérdida.
Caracteristicas del Clima Laboral

Dentro del ambiente que mueve el clima laboral, los distintos factores son expuestos a la
introspeccion del personal, que los sintetiza en su relacion con el entorno. Hellriegel y
Slocum (1974), definen el clima laboral “como el conjunto de atributos que se pueden
percibir acerca de una organizacion especifica o de sus subsistemas, las cuales pueden ser
influenciadas por la forma en que la organizacion y/o sus subsistemas interactGan con sus
miembros y su entorno” (p. 256). Tales atributos son:

Comunicacion: la forma en que tanto el empleador como empleados se comunican, ya
sea a niveles organizativos o por mera interaccion social.

Motivacién: son los distintos estimulos que da la empresa y que por igual los empleados
tienen a manera de superacion.

Formacién: son todas las estrategias usadas por la directiva para enriquecer la cultura
laboral de sus empleados, que les seran de utilidad cuando decidan buscar diferentes retos o
niveles de satisfaccidn profesional en otros sitios.

Liderazgo: la manera en que los lideres hacen uso de su posicion para promover un

ambiente de positivismo.
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Pertenencia: el sentimiento que cada individuo quiere lograr con las demas personas de
su trabajo, porque es parte innata del ser humano en el aspecto social.

Evaluacion: al hacerlo de manera periddica, se logra la mejoria de las aptitudes y
debilidades que tengan los empleados.

Es gracias a estos atributos que muchas organizaciones logran superar sus expectativas
laborales y mantener su talento humano por més tiempo. Estudiar su impacto es parte de la
continuidad investigativa que se nutre de los distintos enfoques dados y por haber, y que
serén sintetizados con la constante evolucion de los patrones de conducta influenciados por
el entorno.

Consecuencias de un Clima Laboral Desfavorable

Los factores socio-econdémicos y politicos van de la mano con la hostilidad que puede ser
encontrada en el clima laboral de una institucion, ya que son parte del rasgo central que
maneja la colectividad y, por ende, afecta a escala general cualquier situacion tanto dentro
como fuera de una organizacion. Hellriegel (1999), expuso que la satisfaccion laboral no
garantiza necesariamente que una persona ejecute bien una tarea especifica; sin embargo, eso
no implica que se deba prestar poca atencion en lo mas minimo. Esa misma satisfaccion

cambia en condiciones como:

Dificultad para
relacionarse de parte Mala asignacion de Toxicidad entre
de los lideres con su funciones comparieros de trabajo

personal

. Disputas por niveles
. Escaso compromiso de .
Auge de ausentismo de competencia poco
la empresa

saludables
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Irrespeto del horario

laboral de parte de la Fallo en los canales de Rotacion constante
organizacion hacia sus comunicacion ) entre cargos
empleados
Falta en cuanto a los Cero disposiciones a Sentimiento de engafio
limites del personal cometer errores de los entre los empleados
por parte de la que se podria generar por represalias de los
empresa un feedback encargados

Todas estas situaciones son aliciente de los fallos vistos en el clima laboral, y sin una
alteracion correctiva, llevan en picada el rendimiento del personal y productividad que puede
terminar en quiebra de la empresa, recortes masivos de personal, actitudes hostiles que llegan
a romper la ley y atentan contra la vida de los involucrados, entre otras. El analizar estas
circunstancias a tiempo, permite dar un paso atras a la desidia y un paso adelante a
implementar la resolucion de conflictos necesaria para el cambio.

Tipos de Analisis del Clima Laboral

Cuando se trata de analizar el clima laboral, atributos internos de caracter formal e
informal son los principales a identificar en el clima laboral, porque como ya se ha reiterado,
son los que afectan el comportamiento y rendimiento de los trabajadores.

Cuestionario de Rensis Likert

Con su teoria de “Los sistemas de organizacion”, Likert relaciona dos instrumentos
complementarios; el identificar a qué sistema de gestion pertenece una organizacion gracias
a su modo de actuar y caracteristicas organizativas, en contraparte, el segundo permite
mostrar las diferencias encontradas entre sistemas para comparar su propia naturaleza.

Dichos sistemas se organizan en cuatro secciones: sistema | autoritarismo explotador,
sistema Il autoritarismo paternalista, sistema Ill consultivo, sistema IV participacion en

grupo. Las primeras dos secciones pertenecen a un clima cerrado, por la existencia de una
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estructura rigida que vuelve el clima desfavorable; el resto de secciones encajan en un clima
abierto que respalda un clima favorable de manera interna. Estos sistemas le permitieron a
Likert llegar a una conclusion: el clima es multidimensional, y se compone de ocho
dimensiones (métodos de mando, fuerzas de motivacién, procesos de comunicacion,
influencia, toma de decisiones, planificacion, control, objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento). La asociacion de dichos factores es lo que contribuye al comportamiento
de los individuos en la organizacion.

Modelo de Fernando Toro (ECO)

En la creacion de este modelo se incorporé el concepto de clima laboral, el cual, segun
Toro (1992), se refiere a “la percepcion que las personas tienen sobre su entorno laboral,
basado en la idea de que las personas actlan y reaccionan a sus condiciones de trabajo no por
lo que realmente son, sino por la interpretacion y la imagen que generan de ellas;
percepciones que se ven afectadas por las interacciones con otros individuos como son los
jefes, colegas y colaboradores™.

Lo que permitié que la Encuesta de Clima Organizacional (ECO) lograra cumplir con los
estandares psicométricos requeridos para la valoracién de aspectos psicol6gicos vy
psicosociales a través de 49 items, evaluando siete factores independientes (Relaciones
Interpersonales, Estilo de Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de
Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccion) del clima organizacional junto
a un octavo factor que agrupa pares de items relacionados a tres valores colectivos, como
son: cooperacion, responsabilidad y respeto. Esto, junto a la escala de Likert, permite actuar

como control para verificar la consistencia en las respuestas del encuestado.
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Modelo de Octavio Garcia

|77

Otro tipo de analisis seria el “Modelo para el diagnostico del clima laboral” de Octavio
Garcia, dirigido a los sentimientos y pensamientos de los empleados en relacidn a su empresa,
sus metas, ambiente laboral y crecimiento personal en la organizacion. El cuestionario
empleado da al participante la oportunidad de exteriorizar sus emociones a través de 17
preguntas, cuyas respuestas ayudan a crear un perfil y, la busqueda de soluciones para
mejorar el entorno laboral a partir de respuestas concretas, como fijar metas para corregir
situaciones muy negativas, mejorar el ambiente en su totalidad y comparar los cambios vistos
en el clima laboral en distintos tiempos, entre otros propdésitos.
Desempefio Laboral

El desempefio laboral trata de cdémo un empleado lleva a cabo las tareas y
responsabilidades que le asignan en su trabajo. Es una forma de medir qué tan bien esta
contribuyendo a que la empresa alcance sus metas. No solo cuenta lo que logran, sino también
cosas como la calidad de su trabajo, si llegan a tiempo, cémo colaboran con sus compafieros
y qué tanto se adaptan a los cambios. De forma similar, Palaci (2005) define el desempefio
laboral como “la contribucidn que se espera que un individuo haga a la organizacion a través
de sus diferentes comportamientos durante un cierto periodo de tiempo. Estas acciones, ya
sean de una o varias personas en distintos momentos, ayudaran a mejorar la eficiencia de la
organizacion” (p. 155).
Clima Laboral y Desempefio Laboral

El economista Argyris. C (1958), plantea que no hay una conexién adecuada entre persona
y la empresa en que se desarrolla, porque las necesidades personales chocan con las
exigencias de la organizacion, algo, que a las personas que les interesa mantener su salud

individual, no logran concebir de manera 6ptima dentro de ese ambiente, ya que el ser
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humano esta sujeto a constantes cambios en su patrén de conducta, y el rendimiento se ve
flagelado por la propia introspeccion que se hace al observar su familia, la colectividad y el
lugar de trabajo.

Esto generd dos perspectivas sobre las organizaciones: la organizacion formal que en
general es de mayor tamafio y por ende, siguen estrictas normas y conductas para asegurar
niveles de productividad altos, pero también pueden ser sofocantes para su recurso humano,
ya que no dan la oportunidad de crecer en el escalon laboral, lo que genera una sensacion de
estancamiento; después esta la organizacién informal, que si permite espacios para superarse
e incita a nuevas incorporaciones que de igual forma tendran acceso a las mismas
posibilidades de ascenso, lo que da paso a que se genere una correlacién entre clima laboral
y desempefio laboral.

Bases Legales

Cada trabajo de aplicacion tiene el requisito de ser respaldado de manera legal. Para
Villafranca D. (2002), “las bases legales son, esencialmente, leyes que proporcionan un
respaldo legal para la ejecucion del proyecto. Se trata de leyes, regulaciones y normas
necesarias en ciertas investigaciones cuando el tema asi lo amerite” (p. 25).

Para el enfoque de este proyecto, se aplicaron las siguientes bases legales:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Avrticulo 87.
Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. EI Estado garantizara
la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda
obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado

fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio
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de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La
libertad de trabajo no serd sometida a otras restricciones que las que la ley
establezca. Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado
adoptard medidas y creara instituciones que permitan el control y la promocion
de estas condiciones.

Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (2012)

Avrticulo 30.
Toda persona es libre para dedicarse al ejercicio de cualquier actividad laboral
sin méas limitaciones que las previstas en la constitucién y las que establezcan las
leyes. Ninguna persona podréa impedir el ejercicio del derecho al trabajo a otra,
ni obligarla a trabajar contra su voluntad.
Avrticulo 43.

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

Ley Organica de Prevencion y Medio Ambiente de Trabajo (2005)

Articulo 59.
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Decreta que todo trabajo debe realizarse en un entorno seguro y con buenas
pautas de salubridad que protejan la integridad fisica y mental de los trabajadores,
lo que incluye ambientes de caracter recreacional, de capacitacion y descanso, al
igual que adoptar medidas para condicionar los espacios a personas con
necesidades individuales y, proteger de cualquier tipo de discriminacion general,
de igual manera, asegurar la asistencia inmediata en casos de emergencia.

Ley Orgénica de Salud (1998)

Avrticulo 3.
Los servicios de salud garantizaran la proteccion de la salud a todos los habitantes
del pais y funcionaran de conformidad con los siguientes principios (...) Principio
de Calidad: En los establecimientos de atencion médica se desarrollaran
mecanismos de control para garantizar a los usuarios la calidad en la prestacion
de los servicios, la cual debera observar criterios de integralidad, personalizacion,
continuidad, suficiencia, oportunidad y adecuacion a las normas, procedimientos
administrativos y practicas profesionales.
Definicion de Términos Basicos

Se presenta un glosario con los principales conceptos asociados al problema presentado.

Adaptacion: la capacidad de ajustarse a cambios en el entorno laboral.

Analisis: proceso de examinar datos o situaciones para obtener conclusiones.

Bienestar: un estado de equilibrio tanto fisico como emocional en el trabajo.

Clima: es el ambiente laboral que influye en la productividad de los empleados.

Comunicacion: es el intercambio de informacion entre personas o areas a través de

distintos canales.

Compromiso: es el nivel de dedicacion que emplean tanto el empleado como su jefe.



Marco Tebrico 37

Conflicto: situacion de desacuerdo entre grupos o individuos.

Control: establece las normas y reglas para dirigir y supervisar actividades en la
organizacion.

Desempefio: es la calidad que presenta un empleado de sus responsabilidades.

Empleado: el individuo que presta sus servicios a cualquier ente u organizacion.

Evaluacion: es un proceso que mide y analiza el rendimiento del recurso humano.

Gestion: administra los recursos y procesos usados para el alcance de metas.

Herramienta: Instrumento que sirve para hacer algo o conseguir un fin.

Incidencias: el registro de situaciones relevantes en el &mbito laboral.

Introspeccion: es la autoevaluacion que hace la persona de si misma sobre distintos
aspectos.

Liderazgo: la capacidad de guiar, motivar e influir en otras personas por un mismo
objetivo.

Motivacién: el impulso que mueve a las personas para lograr sus metas personales como
interpersonales.

Organizacion: es la estructura formal que coordina tareas y recursos.

Participacion: el involucramiento activo de empleados en su ambiente.

Percepcidn: la compresion de estimulos que generan reacciones.

Satisfaccion: el sentimiento de bienestar que perciben los individuos.
Sistema de Variables

Cuando se realiza un trabajo de investigacion, el uso del sistema de variables se vuelve
imperativo, porque ofrece un conjunto de factores especificos que pueden ser dependientes,

independientes o de control, para poder contrastar distintos aspectos o fendémenos en estudio.
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Para Ramirez (1999), las variables son “la representacion caracteristica que puede cambiar

entre personas y muestra diversos valores” (p. 25).

Ahora bien, con la operacionalizacion de las variables, es necesario el puntualizar y

dimensionar cada variable previamente identificada que tenga relacion con algin fendmeno

u objeto de estudio. Grajales G. (1996), expresd que la operacionalizacion de variables es

igual a su definicion operacional, ya que se utiliza para abordar el concepto a nivel empirico,

identificando elementos concretos, indicadores o acciones que faciliten la medicion del

concepto en cuestion.

Cuadro 1

Operacionalizacion de las Variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores items
Nominal Operacional
Diagnostico Comunicacion 1
Es la percepcion colectiva de Liderazgo 2
los empleados en una Confianza 3
organizacion, influenciada por Colaboracién 4
Clima Laboral la comunicacion, gestion de Reconocimiento 5
conflictos, entorno fisico y
liderazgo. Impacto Productividad 6
Calidad 7
Eficiencia 8
Adaptabilidad 9
Satisfaccion 10
Es la efectividad con la que un Factores Capacitacion 11
individuo realiza sus tareas y Recursos 12
responsabilidades, reflejada en Estrés 13
Rendimiento del los resultados y la calidad del Apoyo 14
Personal trabajo. Politicas 15
Rendimiento Motivacién 16
Innovacién 17
Proactividad 18
Balance 19
Evaluacion 20

Paredes & Ruiz (2024)
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

El marco metodoldgico es una estructura que orienta la ejecucion de una investigacion,
ofreciendo directrices y procesos para llevar a cabo un estudio de forma sistemética y
organizada. Este marco incluye las herramientas, técnicas y procedimientos necesarios para
recopilar, analizar e interpretar los datos, asegurando la credibilidad de los resultados
obtenidos. Como menciona Balestrini (2002), “el marco metodologico se refiere a los
métodos, reglas, registros, técnicas y protocolos para que una teoria y su método evallen las
magnitudes de la realidad” (p. 125).

Por lo que, en un estudio sobre clima laboral y rendimiento del personal, el marco
metodoldgico sera clave en la definicion de los objetivos de la investigacion, la seleccion de
la muestra, la eleccion de las herramientas de recoleccion de datos (como encuestas o
entrevistas), el analisis de los datos y la presentacion de los resultados. Asimismo, el marco
metodolégico establecera los criterios para evaluar la calidad de la informacion obtenida y
garantizara el cumplimiento de los estandares éticos en la investigacion.

Enfoque o Paradigma de la Investigacién

La investigacién actual se llevo a cabo con un enfoque cuantitativo, gracias a que facilita
la correcta interpretacion y presentacion del producto final. Bryman (2016), explica que “la
metodologia del modelo cuantitativo es un enfoque de investigacion que se fundamenta en
la recopilacion y andlisis de datos numéricos con el fin de establecer patrones y relaciones”

(p. 27). Este tipo de metodologia no solo permite identificar correlaciones entre el clima
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laboral y el rendimiento del personal, sino que también facilita la generalizacion de los
resultados para llevarlo a una poblacién mas amplia, ya que los investigadores pueden
recopilar datos de diversas organizaciones o instituciones, que enriquece el analisis y la
deteccion de patrones comunes que no son exclusivos a una Unica entidad.
Tipo de Investigacion

De acuerdo con los objetivos propuestos, se optd por usar el tipo de investigacion
descriptivo que permitio el estudio de los elementos vinculados a la percepcion del clima
laboral como factor determinante en el rendimiento del personal del area administrativa del
Hospital General Dr. Luis Razetti, Municipio Barinas del Estado Barinas. Arias (2012),
argumenta que “la investigacion descriptiva tiene como objetivo detallar las propiedades,
caracteristicas y perfiles importantes del objeto o fenémeno que se esta estudiando” (p. 98).
Este tipo de investigacion permite comprender la complejidad del clima laboral al identificar
los factores que pueden afectar tanto el ambiente laboral, como la efectividad de los
trabajadores sobre su rendimiento.
Disefio de la Investigacion

El manejo eficaz del disefio de la investigacion permite que los resultados finales tengan
validez, fiabilidad y sean significativos tanto para el investigador, como para los lectores del
producto final. Tal como indica Kerlinger (2002), “es el plan y la organizacion de una
investigacion ideados para conseguir respuestas a las preguntas planteadas de un estudio” (p.
83). En este sentido, la eleccion adecuada de un disefio, facilita la reduccion de errores y
posibles sesgos a lo largo de todo el proceso de investigacion, lo que fortalece la validez de
los hallazgos y permite la posibilidad de replicar el estudio en un futuro.

Asi pues, las variables nominales del presente trabajo hacen conexion con el disefio de

investigacion no experimental. Dicho disefio no experimental en opinién de Hernandez,
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Ferndndez y Baptista (2014), expone que “el disefio de investigacion no experimental, es
aquel que se lleva a cabo sin alterar intencionalmente las variables, observando los
fendmenos tal como ocurren de manera naturalmente, para luego analizarlos” (p. 133).

Este mismo disefio se maneja con la ayuda de la investigacién de campo, la cual segun
Arias (2006) “implica la recoleccion de datos de manera directa de las personas involucradas
en la investigacion o del ambiente en el que ocurren los eventos” (p.31); y de la investigacion
documental, que para Baena (2017), es descrito como “la busqueda de una respuesta concreta
a través de la investigacion en documentos”. De manera mas amplia por Rojas (2011), “en
términos generales, las fuentes de informacion utilizadas en la investigacion se conocen como
unidades conservadoras de informacion. Estas pueden incluir personas, instituciones,
documentos, objetos, bibliografias, publicaciones, revisiones del estado del arte,
conocimientos acumulados, tesis, bases de datos y fuentes electronicas en la web, entre otros,
cuya funcioén es almacenar o contener informacion” (p. 281).

Por lo tanto, en este estudio, se contemplaran los eventos tal y como se presentan en un
tiempo y momento especifico, recolectando los datos directamente del &rea administrativa
del Hospital General Dr. Luis Razetti, ubicado en el Municipio Barinas del Estado Barinas,
que, junto a los antecedentes y literatura relevante de instituciones similares, seran analizarlos
posteriormente para la interpretacién de los hallazgos obtenidos.

Poblacion y Muestra

En estadistica, poblacién y muestra son usados con un mismo fin: generalizar o hacer
suposiciones sobre la totalidad de la poblacion. Por un lado, para Palella y Martins (2008),
poblacion es: “un conjunto de unidades del cual se desea obtener informacidn y sobre el que
se generaran conclusiones” (p. 83). Por el otro, Castro (2003a), expresa que la poblacion

varia en tamafio y se clasifica en dos tipos: poblacion finita, que se refiere a un nimero
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limitado de elementos, como el total de alumnos en un centro educativo o en una clase; y
poblacion infinita, que trata del nimero de elementos ilimitados o tan grande que pudiesen
considerarse infinitos, como seria el caso en un estudio sobre productos disponibles en el
mercado, donde existen tantos y de diversas calidades que la poblacion podria considerarse
infinita. (p. 75).

Con la muestra, Tamayo y Tamayo (2006), ofrecen una definicion: “el conjunto de
operaciones realizadas para analizar la distribucion de ciertos caracteres en la totalidad de
una poblacion o grupo, comenzando por la observacion de una parte de esa poblacion” (p.
176). Segun Castro (2003b), la muestra se clasifica en dos tipos: probabilistica, donde todos
los miembros de la poblacién tienen la misma oportunidad de ser seleccionados, y no
probabilistica; donde el investigador establece un limite en la seccion de participantes de
acuerdo con sus criterios especificos.

Ambos términos se manejaron en el Hospital General Dr. Luis Razetti, mas
especificamente el area administrativa, como parte del proceso investigativo, que arroj6 una
poblacion finita de cinco (5) colaboradores, incluido el Administrador y cuatro (4) asistentes
administrativos, y una muestra que quedd sin efecto por la facilidad en conseguir la
informacion de parte de la poblacién ya expuesta.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

En el ambito de la investigacién y el analisis, la recopilacion de datos es esencial en la
adquisicion de datos pertinentes y fiables. Estos datos, ya sea de naturaleza cuantitativa o
cualitativa, son primordiales para comprender fendémenos, tomar decisiones y crear
conocimiento. Una clara perspectiva de dicha investigacion por parte del investigador,
garantizara consistencia paradigmatica desde la seleccion del tema de estudio hasta la

exposicion de las reflexiones finales en el trabajo de investigacion.
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Arias (2012), comenta que “las técnicas de recoleccion de datos son las diversas formas
de obtener informacion. Ejemplos de estas técnicas incluyen la observacion, la encuesta, el
analisis documental y el andlisis de contenido” (p. 25). También expuso que “los
instrumentos son los materiales que se utilizan para recoger y almacenar la informacion.
Ejemplos de instrumentos incluyen fichas, formatos de cuestionarios, guias de entrevistas,
lista de cotejo, grabadoras y escalas de actitudes u opiniones” (p. 25).

Para la presente investigacion, se hizo uso del instrumento cuestionario tipo politomico,
para medir las actitudes, opiniones o percepciones de las personas sobre un tema especifico,
consiste en una serie de afirmaciones tales como siempre, casi siempre, a veces, casi nunca,
nunca. Y que, en relacidn con el tema de estudio, empled 20 preguntas enfocadas en la
introspeccion de los colaboradores sobre cdmo veian su entorno y rol en la institucion de
manera presente como futura, tomando como referencia los indicadores obtenidos en el
cuadro de variables junto a los objetivos especificos definidos en este trabajo.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Dos aspectos cruciales a la hora de evaluar un instrumento de recoleccién de datos, son
su validez y confiabilidad. En opinion de Hidalgo (2005), “la confiabilidad y la validez son
conceptos fundamentales en la investigacion segun la perspectiva positivista, ya que permiten
asegurar que los instrumentos utilizados y la informacién obtenida posean la precision y la
coherencia necesarias para realizar generalizaciones acerca de los hallazgos que surgen del
analisis de las variables en estudio” (p. 2).

A juicio de Hurtado (2012), por constructo se entiende que “trata de establecer en qué
grado un instrumento mide un evento segun la forma en que éste se conceptualiza, y en

relacion con la teoria que respalda la investigacion (...) Un instrumento posee validez de
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constructo cuando sus elementos se alinean con las interacciones o los indicios que surgen
del concepto del evento que se desea medir” (p. 790, 792).

Dicho instrumento fue presentado a un grupo de expertos que evaluaron la relacion entre
la pertinencia, la claridad y coherencia entre los indicadores y sus respectivos items segun
las instrucciones para la validacién del mismo cuestionario, siendo validado por tres (3)
expertos, que a facultad de sus juicios objetivos permitieron la aprobacion y aplicacion del
mismao.

De acuerdo con lo ya expuesto, se efectud la confiabilidad del instrumento aplicando el
Coeficiente de Alfa de Cronbach, que segun Alvarado (2009), “trata de una de las técnicas
utilizadas para determinar el grado de confiabilidad, que, junto con la validez, es un requisito
esencial para un buen instrumento de medicion, utilizando una escala tipo Likert” (p. 41).

Este coeficiente oscila entre 0 y 1, donde 0 indica falta de consistencia y 1 representa una

consistencia perfecta. Se calcula mediante la siguiente formula:

2
K 28

K-1)|" ¢

K es el nimero de preguntas o items,

K
DS

i=1

X

Varianza de los items = 14,49 Varianza de la escala = 65,35

Es la suma de las varianzas de cada item

Es la varianza del total de cada fila (sujeto)
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K=20; Alfa=0.80

El instrumento tiene una excelente confiabilidad de acuerdo al rango de Alfa de Cronbach.
Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

La presentacion de los datos obtenidos desde los instrumentos usados en investigaciones,
han de ser organizados desde una perspectiva matematica. En este sentido, Tamayo y Tamayo
(2007), afirman que “una vez recopilados los datos por los instrumentos disefiados para este
fin, es necesario procesarlos, es decir, elaborarlos matematicamente, ya que la cuantificacion
y su tratamiento estadistico permitira llegar a conclusiones en relacion con las hipotesis
planteadas” (p. 187).

Por consiguiente, la tabulacion y anlisis de los datos obtenidos del instrumento se realiz6
usando Excel como herramienta principal, que facilit6 una visualizacion clara de las
respuestas al organizar la informacion en tablas de distribucion, incluyendo la creacion de
diagramas circulares para graficar. Lo que permitié realizar un analisis e interpretacion

detallado y solido para generar las conclusiones deseadas.
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Capitulo IV
Presentacion y Analisis de Resultados

El andlisis de datos en investigacion, ya sea cualitativa o cuantitativa, implica organizar
la informacion por items, frecuencias y porcentajes, considerando las caracteristicas
especificas del estudio. Estos datos se grafican para visualizar los resultados y relacionarlos
con los objetivos de la investigacion. (Talaya, 2008) Este proceso de anélisis de los resultados
en la investigacion presentada implica el tratamiento de los datos recopilados mediante el
instrumento aplicado, con el proposito de dar respuesta a las preguntas planteadas y alcanzar
conclusiones importantes sobre como el clima laboral influye en el rendimiento del personal
del departamento de administracién del Hospital Dr. Luis Razetti, ubicado en el Municipio
Barinas, Estado Barinas.

Una vez que se han obtenido los hallazgos para el analisis de datos, disefiados segun los
objetivos de la investigacion, se exploran las relaciones, se examinan las bases tedricas
relacionadas al clima laboral y rendimiento del personal, se identifican los patrones y se logra
una comprensién profunda del diagndstico actual del rendimiento del personal en el
departamento de administracion del Hospital Dr. Luis Razetti. Tras la recoleccion de
informacion, se presentan todos los graficos correspondientes, que ilustran la
operacionalizacion de variables, seguido del andlisis e interpretacion de los mismos,
basandose en los cuestionarios aplicados a una poblacion constituida de 5 empleados del

departamento de administracion.
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Cuadro 2.

¢ Con qué frecuencia se comunican los objetivos del equipo en el &rea administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 2 40
Casi siempre 2 40
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.

M Nunca

0,
0% 0%, 904,

® Casi nunca
M Algunas veces
® Casi siempre

40% W Siempre

Grafico 1. ;Con qué frecuencia se comunican los objetivos del equipo en el area
administrativa?

Los resultados indican que el 40% de los encuestados considera que los objetivos del
equipo se comunican casi siempre, mientras que otro 40% sefiala que esto ocurre algunas
veces. Un 20% indica casi nunca, sin registros en las opciones de nunca ni siempre. Esta
distribucion sugiere que, aunque existe una percepcion positiva en la comunicacion, un 40%
que lo indica algunas veces refleja una inconsistencia que podria afectar la alineacion y el
rendimiento del personal administrativo. La falta de claridad en la comunicacion puede

generar malentendidos sobre las expectativas y la mision del hospital.
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Cuadro 3.
¢El liderazgo en el ambito administrativo asegura un soporte y direccion adecuados

para sus equipos?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 2 40
Casi siempre 2 40
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.
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Grafico 2. ¢El liderazgo en el &mbito administrativo asegura un soporte y direccion
adecuados para sus equipos?

En los resultados, el 40% de los encuestados indica que el liderazgo en el area
administrativa brinda apoyo y direccion algunas veces, mientras que otro 40% lo hace casi
siempre. Un 20% opina que esto ocurre casi nunca, y no se registraron respuestas para las
opciones de nunca ni siempre. Esta distribucion sugiere que, aunque una mayoria percibe un
apoyo periodico de liderazgo, la coexistencia de un 20% que ve este apoyo casi nunca puede
sefialar una inconsistencia en la direccidn que reciben los equipos. La falta de respuestas en

los extremos indica una percepcion moderada sobre el liderazgo en el area administrativa.
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Cuadro 4.
¢ Te resulta facil establecer confianza al comunicar tus ideas y preocupaciones en el

entorno administrativo?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 3 60
Algunas veces 1 20
Casi siempre 1 20
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.

0%/— 0%  Nunca

m Casi nunca

(]
60% M Algunas veces

20%_~"

® Casi siempre

M Siempre

Gréafico 3. ¢Te resulta facil establecer confianza al comunicar tus ideas y
preocupaciones en el entorno administrativo?

En los resultados, el 60% de los encuestados indica que se siente confiado al compartir
sus ideas y preocupaciones algunas veces, mientras que el 20% se siente asi casi siempre.
Adicionalmente, un 20% reporta que casi nunca se siente confiado, sin registros en las
opciones de nunca o siempre. Esta distribucidn sugiere que una mayoria tiene una percepcion
positiva sobre su confianza para compartir, aunque la existencia de un 20% que se siente casi
nunca confiado indica una posible area de preocupacion. La ausencia de respuestas en los
extremos sugiere que la mayoria de los encuestados tiene una vision moderada sobre este

aspecto.
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Cuadro 5.

¢Existen oportunidades para colaborar con otros equipos en el area administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 5 100
Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Graéfico. 4 ¢Existen oportunidades para colaborar con otros equipos en el area
administrativa?

Los resultados del grafico indican que el 100% de los encuestados afirma que existen
oportunidades para colaborar con otros equipos en el area administrativa. No se registro
ninguna respuesta en las opciones de nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre, 0
siempre. Esta unanimidad sugiere que todos los participantes perciben un entorno favorable
para la colaboracién interdepartamental. Sin embargo, la falta de variedad en las respuestas
puede limitar la comprension de la relacion cualitativa sobre la efectividad de dichas

oportunidades de colaboracion.



Analisis de la Investigacion 51

Cuadro 6.

¢Recibes reconocimiento de tus logros en el &rea administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 3 60
Algunas veces 1 20
Casi siempre 1 20
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Graéfico 5. ¢ Recibes reconocimiento de tus logros en el &rea administrativa?

Los resultados muestran que el 60% de los encuestados indica que recibe reconocimiento
de sus logros algunas veces, mientras que un 20% lo recibe casi siempre y otro 20% sefiala
que casi nunca recibe reconocimiento. No se registraron respuestas para las opciones de
nunca o siempre. Esta distribucion sugiere que, aungue una mayoria experimenta
reconocimiento ocasional, la ausencia de un reconocimiento mas consistente puede impactar
la motivacion y satisfaccion laboral del personal administrativo. La falta de respuestas en los

extremos revela una percepcion moderada sobre el reconocimiento en el entorno de trabajo.
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Cuadro 7.

¢Cumples con los objetivos de productividad establecidos en tu rol administrativo?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 4 80
Casi siempre 0 0
Siempre 1 20

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Gréfico 6. ¢(Cumples con los objetivos de productividad establecidos en tu rol
administrativo?

Los resultados indican que el 80% de los encuestados afirma que cumple con los objetivos
de productividad establecidos algunas veces, mientras que un 20% sefiala que lo hace
siempre. No se registraron respuestas en las categorias de nunca, casi nunca o casi siempre.
Lo que indica que existen area de mejora para fomentar un ambiente de trabajo mas eficaz,
donde todos los empleados logren cumplir con los objetivos organizacionales de manera mas

regular.
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Cuadro 8.

¢Consideras que tus compareros se comprometen con la calidad en su trabajo?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 3 60
Algunas veces 2 40
Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Gréfico 7. ¢ Consideras que tus compafieros se comprometen con la calidad en su
trabajo?

En los resultados, el 60% de los encuestados considera que sus comparieros se
comprometen con la calidad de su trabajo algunas veces, mientras que un 40% dice que esto
ocurre casi siempre. No se registraron respuestas en las categorias de nunca, casi nunca o
siempre. Esta distribucién sugiere que una mayoria percibe un compromiso variable entre
sus comparieros, lo que indica una percepcion generalizada de la calidad del trabajo, aunque
la falta de respuestas en los extremos puede sefialar una necesidad de mayor consistencia en

el compromiso con la calidad.
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Cuadro 9.

¢ Crees que se logra eficiencia durante las reuniones del area administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 3 60
Casi siempre 1 20
Siempre 1 20

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Gréfico 8. ¢ Crees que se logra eficiencia durante las reuniones del area administrativa?

Los resultados indican que el 60% de los encuestados cree que se logra eficiencia durante
las reuniones algunas veces, mientras que un 20% opina que esto ocurre casi siempre y otro
20% considera que casi nunca se logra eficiencia. No se registraron respuestas en las opciones
de nunca o siempre. Esta distribucion sugiere que, aunque una mayoria reconoce cierta
eficiencia en las reuniones, existe un porcentaje significativo que la percibe como
inconsistente, lo que podria afectar la percepcion general sobre la eficiencia de las reuniones

administrativas.
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¢ Te adaptas rapidamente a los cambios en las prioridades en tu trabajo administrativo?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 2 40
Casi siempre 2 40
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Graéfico 9. ¢ Te adaptas rapidamente a los cambios en las prioridades en tu trabajo

administrativo?

De acuerdo con los resultados, el 40% de los encuestados afirma que se adapta

rapidamente a los cambios en las prioridades algunas veces, mientras que otro 40% indica

que se adapta casi siempre. Un 20% sefiala que casi nunca se adapta, y no se registraron

respuestas en las categorias de nunca o siempre. Esta distribucidn sugiere que una mayoria

considera que tiene la capacidad de adaptarse ante cambios, aunque la presencia de un 20%

gue se siente casi nunca adaptado puede indicar dificultades en momentos de cambio, lo que

podria influir en la eficacia y fluidez en el trabajo administrativo.
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Cuadro 11.

¢ Estas satisfecho con los resultados de tus contribuciones en el area administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 2 40
Algunas veces 3 60
Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Gréfico 10. ¢ Estas satisfecho con los resultados de tus contribuciones en el area
administrativa?

Los resultados indican que el 60% de los encuestados se siente satisfecho con sus
contribuciones en el area administrativa algunas veces, mientras que un 40% expresa que
casi nunca se siente asi. No se registraron respuestas en el resto de categorias de nunca, casi
siempre o siempre. Esta distribucion sugiere que, aunque una parte significativa de los
empleados percibe cierta satisfaccion en sus contribuciones, un 40% refleja insatisfaccion, lo
que podria indicar areas de mejora y la necesidad de fomentar un mayor sentido de logro y

motivacion en el entorno administrativo.
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Cuadro 12.
¢Has tenido acceso a oportunidades de capacitacién que mejoran tus habilidades en el

area administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 3 60
Casi siempre 1 20
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.
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Gréfico 11. ¢ Has tenido acceso a oportunidades de capacitacion que mejoran tus
habilidades en el area administrativa?

Los resultados muestran que el 60% de los encuestados indica haber tenido acceso a
oportunidades de capacitacion algunas veces, mientras que un 20% sefiala que esto ocurre
casi siempre y otro 20% manifiesta que casi nunca ha tenido acceso. No se registraron
respuestas en las categorias de nunca o siempre. Esta distribucion sugiere que existe una
percepcion positiva sobre el acceso a capacitacion, aunque la falta de respuestas en los
extremos y la presencia de un 20% que se siente casi hunca capacitado pueden indicar areas
de mejora en la disponibilidad o efectividad de las oportunidades de desarrollo profesional

en el ambito administrativo.
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Cuadro 13.

¢ Estas equipado con los recursos adecuados para realizar tus tareas administrativas?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 2 40
Casi siempre 2 40
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Grafico 12. ;Estas equipado con los recursos adecuados para realizar tus tareas
administrativas?

Los resultados reflejan que el 40% de los encuestados afirma que cuenta con los recursos
adecuados algunas veces, mientras que otro 40% sefiala que casi siempre tiene acceso a ellos.
Un 20% indica que nunca cuenta con estos recursos, mientras que no se registraron respuestas
en la categoria de casi nunca. Esta distribucion sugiere que una parte significativa de los
empleados percibe que, aunque generalmente tienen acceso a los recursos necesarios, un 20%
carece completamente de ellos, lo que puede impactar su capacidad para desempefiar

funciones administrativas de manera efectiva.
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Cuadro 14.
¢ Te sientes capaz de manejar el estrés relacionado con las exigencias de tu trabajo en

el drea administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 4 80
Algunas veces 1 20
Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Graéfico 13. ; Te sientes capaz de manejar el estrés relacionado con las exigencias de tu
trabajo en el area administrativa?

Segun los datos, el 80% de los encuestados indica que casi nunca se siente capaz de
manejar el estrés relacionado con las exigencias de su trabajo, mientras que un 20% menciona
que lo hace algunas veces. No se registraron respuestas en las categorias de nunca, casi
siempre o siempre. Esta distribucién sugiere que la mayoria de los empleados tiene una
percepcién negativa sobre su capacidad para gestionar el estrés, lo que podria indicar la
necesidad de desarrollar habilidades de afrontamiento efectivas y mejorar el entorno de

trabajo en el area administrativa.
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Cuadro 15.
¢ Crees que hay un sistema de apoyo suficiente en el &rea administrativa para afrontar

desafios laborales?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 4 80
Casi siempre 1 20
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.
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Graéfico 14. (Crees que hay un sistema de apoyo suficiente en el area administrativa
para afrontar desafios laborales?

Los resultados muestran que el 80% de los encuestados responde que siente que hay un
sistema de apoyo suficiente al enfrentar desafios laborales algunas veces, mientras que un
20% sefiala que esta percepcidn ocurre casi siempre. No se registraron respuestas en las
categorias de nunca, casi nunca, o siempre. Esta distribucidn sugiere que, aunque muchos
empleados perciben la existencia de un sistema de apoyo, hay un reconocimiento de que no
siempre se siente esta disponibilidad, lo que sugiere areas de mejora para fortalecer la
confianza en la estructura de apoyo proporcionada en el entorno administrativo y contribuir

a un ambiente de trabajo mas positivo y colaborativo.
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Cuadro 16.
¢Las politicas establecidas en el area administrativa se aplican adecuadamente a tus

responsabilidades?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 3 60
Casi siempre 1 20
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Grafico 15. ¢Las politicas establecidas en el &area administrativa se aplican
adecuadamente a tus responsabilidades?

Los datos revelan que el 60% de los encuestados considera que las politicas son
comprensibles y aplicables a sus responsabilidades algunas veces, mientras que un 20%
responde que esto se presenta casi siempre y otro 20% opina que ocurre casi nunca. No se
reportaron respuestas en las categorias de nunca o siempre. Esta distribucion sugiere que,
aunque muchos ven positivamente las politicas organizacionales, una parte significativa
siente que su aplicacion es insuficiente, lo que podria impactar negativamente en su

desempefio y alineacion con los objetivos administrativos.
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Cuadro 17.

¢ Te sientes motivado para contribuir al éxito del equipo administrativo?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 1 20
Algunas veces 4 80
Casi siempre 0 0
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.
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Grafico 16. ¢ Te sientes motivado para contribuir al éxito del equipo administrativo?
El grafico muestra que el 80% de los encuestados se siente motivado para contribuir al
éxito del equipo administrativo algunas veces, mientras que un 20% sefiala que casi nunca.
No se registraron respuestas en las categorias de nunca, casi siempre o siempre. Esta
distribucion sugiere que, aunque hay un reconocimiento de la motivacion entre los
participantes, la mayoria no siempre se siente motivada, lo que podria indicar la necesidad
de sugerir estrategias que fortalezcan el compromiso y la colaboracion en el equipo

administrativo.
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Cuadro 18.

¢ Te animan a adoptar enfoques de innovacion en el &rea administrativa?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 2 40
Algunas veces 2 40
Casi siempre 1 20
Siempre 0 0

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.

0% ~— 0% 4 Nunca

<&

40% ® Casi nunca
M Algunas veces
® Casi siempre

M Siempre

Gréfico 17. ¢ Te animan a adoptar enfoques de innovacion en el area administrativa?
Los resultados indican que un 40% de los encuestados sefiala que casi nunca les animan a
adoptar enfoques de innovacion, mientras que otro 40% responde que esto ocurre algunas
veces. Un 20% asegura que se les anima casi siempre, y no hay respuestas en las categorias
de nunca o siempre. Este patron de respuestas sugiere que existe una notable falta de apoyo
en la innovacion y la experimentacion dentro de las funciones administrativas, lo que podria
limitar la capacidad de los empleados para responder de manera dindmica y adaptable frente

a desafios y oportunidades.
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Cuadro 19.

¢Manifiestas proactividad en el &rea administrativa, tomando la iniciativa sin que te lo

soliciten?

Alternativa f %

Nunca 0 0

Casi nunca 3 60

Algunas veces 2 40

Casi siempre 0 0

Siempre 0 0
5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.

0% ‘(EZO/_ 0% m Nunca

®m Casi nunca

M Algunas veces
60% ® Casi siempre

M Siempre

Graéfico 18. ¢ Manifiestas proactividad en el &rea administrativa, tomando la iniciativa
sin que te lo soliciten?

Los datos muestran que el 60% de los encuestados indican que casi nunca manifiestan
proactividad en el area administrativa, mientras que el 40% reporta que lo hace algunas veces.
No se registraron respuestas en las categorias de nunca, casi siempre o siempre. Esta
distribucion sugiere que una gran mayoria de los empleados no muestra una proactividad
consistente en la implementacién de iniciativas que favorecen el funcionamiento del area
administrativa, lo que puede reflejar la necesidad de fomentar un mayor compromiso y

responsabilidad hacia la mejora continua dentro de la organizacion.
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Cuadro 20.

¢Encuentras un balance satisfactorio entre tu vida laboral y personal?

Alternativa f %
Nunca 0 0
Casi nunca 0 0
Algunas veces 2 40
Casi siempre 1 20
Siempre 2 40

5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del

Hospital Dr. Luis Razetti.

0% ® Nunca

40%

m Casi nunca

409

M Algunas veces

m Casi siempre
\200/0 M Siempre
Grafico 19. ¢Encuentras un balance satisfactorio entre tu vida laboral y personal?

Los resultados muestran que el 40% de los encuestados logra establecer un balance
adecuado entre sus responsabilidades laborales y personales siempre, mientras que un 20%
afirma que lo hace casi siempre. Ademas, un 40% indica que alcanza este equilibrio algunas
veces, sin respuestas en la categoria de nunca y casi nunca. Esta distribucion revela que, si
bien existe un grupo considerable que mantiene un buen equilibrio, también hay un

porcentaje significativo que enfrenta dificultades frecuentes, lo que sugiere que algunas

personas pueden estar luchando por encontrar ese balance en su vida diaria.
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Cuadro 21.

¢Piensas que la evaluacion de tu desempefio en el area administrativa es objetiva y

provechosa?

Alternativa f %

Nunca 0 0

Casi nunca 0 0

Algunas veces 3 60

Casi siempre 2 40

Siempre 0 0
5 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados del departamento de Administracion del
Hospital Dr. Luis Razetti.

OO/O—Q%/—OO/O ® Nunca
M Casi nunca

M Algunas veces

® Casi siempre
60%
H Siempre
Gréfico 20. ¢ Piensas que la evaluacion de tu desempefio en el area administrativa es
objetiva y provechosa?

Los datos indican que el 60% de los encuestados percibe que la evaluacion de su
desempefio es justa y constructiva algunas veces, mientras que un 40% lo considera casi
siempre. No hay respuestas en las categorias de nunca, casi nunca o siempre. Esta
informacion sugiere que una parte significativa de los empleados tiene una percepcion
positiva respecto a la equidad y efectividad de las evaluaciones en el area administrativa,
también hay un porcentaje notable que podria beneficiarse de un refuerzo en la comunicacion
y claridad de los procesos de evaluacion, lo que podria contribuir a un ambiente laboral mas

motivador y compatible con el desarrollo profesional.
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Capitulo V
Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

Con base en los analisis y la presentacion de resultados elaborados a lo largo de esta
investigacion, se permite reflexionar sobre la clara relacion entre la percepcion del clima
laboral y el rendimiento del personal en el Departamento de Administracion del Hospital Dr.
Luis Razetti siguiendo los objetivos propuestos destacados a continuacion:

En lo que respecta al objetivo Identificar los factores que influyen en el clima laboral del
Departamento de Administracion del Hospital General Dr. Luis Razetti. El clima laboral esta
profundamente influenciado por la calidad de la comunicacion interna, el liderazgo ejercido
por los directivos y los recursos disponibles para el personal. La percepcién de la
comunicacion y el apoyo por parte de la direccion varia entre los empleados, lo que resalta
la necesidad de establecer canales mas efectivos que aseguren que todos los miembros del
equipo estén alineados con los objetivos organizacionales. La insuficiencia en el acceso a
recursos también se presenta como un desafio, sugiriendo la importancia de evaluar y mejorar
la disponibilidad de las herramientas necesarias para el desempefio éptimo de las funciones
administrativas.

De acuerdo con el objetivo Describir la influencia del clima laboral en la satisfaccion y
compromiso de los trabajadores del Area Administrativa del Hospital General Dr. Luis
Razetti. La satisfaccion y el compromiso de los empleados estan significativamente

condicionados por la percepcion de reconocimiento y apoyo en el entorno laboral. Muchos
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empleados sienten que, aunque existe un sistema de apoyo, este no es suficientemente
constantes o efectivo. Esto afecta la motivacion y el sentido de pertenencia al equipo, lo cual
es fundamental para mantener un ambiente de trabajo positivo. Ademas, la capacidad de
manejar el estrés derivado de las responsabilidades laborales juega un papel crucial en la
satisfaccion general. La implementacién de estrategias que refuercen el reconocimiento y
apoyo emocional podria ser clave para fortalecer el compromiso y el bienestar del personal
administrativo.

Y el ultimo objetivo Determinar los aspectos del clima laboral que inciden directamente
en el rendimiento del personal del Departamento de Administracion del Hospital General Dr.
Luis Razetti. El rendimiento de los empleados en el area administrativa se ve afectado por la
claridad de las politicas laborales, la proactividad individual y la gestion del estrés. Muchos
empleados parecen no sentirse completamente empoderados para tomar iniciativa en su
trabajo, lo que puede ser consecuencia de un ambiente que no fomenta la proactividad. Por
otro lado, la gestion del estrés es un factor que influye negativamente en la eficacia del trabajo
diario, afectando tanto el rendimiento individual como la dinamica del equipo. Ademas, la
efectividad de las reuniones es un area que requiere atencion, ya que la percepcion sobre su
utilidad varia entre los miembros del equipo. En conjunto, estos aspectos sugieren que la
institucion deberia considerar la introduccidn de un programa sobre habilidades de liderazgo,
gestion del estrés y estrategias de trabajo colaborativo, con el fin de mejorar tanto la
productividad como el bienestar de los empleados.

Recomendaciones

Aunque se identifican areas de fortaleza, también emergen desafios significativos que

requieren atencion para promover un ambiente laboral méas saludable y productivo, por lo

que se presentan las siguientes recomendaciones para abordar estos desafios.



Conclusiones y Recomendaciones 69

Es fundamental implementar un programa de comunicacion interna que establezca canales
claros y efectivos para estimular el didlogo abierto entre el personal y la direccion. Esto
podria incluir reuniones regulares y la utilizacion de herramientas digitales que mejoren el
flujo de informacion. Ademaés, se recomienda ofrecer capacitacion continua en liderazgo para
los lideres y supervisores, con el fin de desarrollar habilidades efectivas que promuevan el
apoyo, la empatia y la motivacion entre los empleados, al igual que crear un sistema de
reconocimiento que valore publicamente los logros y contribuciones de los trabajadores, lo
que ayudaria a mejorar su sentido de pertenencia, satisfaccion y compromiso con la
organizacion.

También, la introduccion de programas de bienestar, que aborden la gestion del estrés a
través de talleres, practicas de atencién plena o actividades recreativas, permitiria incentivar
el bienestar emocional y la cohesion del equipo. Asimismo, se debe fomentar la proactividad
mediante el desarrollo de sesiones de formacion que promuevan la toma de iniciativa entre
los empleados, para que se sientan empoderados y responsables de su trabajo. Para finalizar,
es recomendable revisar y optimizar las politicas laborales existentes, evaluando su claridad
y aplicabilidad, y realizando ajustes cuando sea necesario para asegurar que todos los

empleados comprendan sus roles y responsabilidades.
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NO

Marque con una X la casilla que corresponda a

Su respuesta.

Escala de Importancia

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
veces

Casi Nunca

Nunca

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Diagndstico

1

¢Con que frecuencia se comunican los objetivos del
equipo en el area administrativa?

¢El liderazgo en el ambito administrativo asegura un
soporte y direccion adecuados para sus equipos?

¢ Te resulta facil establecer confianza al comunicar tus
ideas y preocupaciones en el entorno administrativo?

¢Existen oportunidades para colaborar con otros
equipos en el area administrativa?

¢Recibes reconocimiento de tus logros en el area
administrativa?

Dimensién: Impacto

6

¢Cumples con los objetivos de productividad
establecidos en tu rol administrativo?

¢Consideras que tus compafieros se comprometen con la
calidad en su trabajo?

¢ Crees que se logra eficiencia durante las reuniones del
area administrativa?

¢ Te adaptas rapidamente a los cambios en las
prioridades en tu trabajo administrativo?

10

¢ Estas satisfecho con los resultados de tus
contribuciones en el area administrativa?

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Factores

11

¢Has tenido acceso a oportunidades de capacitacion
gue mejoran tus habilidades en el area administrativa?

12

¢ Estas equipado con los recursos adecuados para
realizar tus tareas administrativas?

13

¢ Te sientes capaz de manejar el estrés relacionado con
las exigencias de tu trabajo en el area administrativa?

14

¢ Crees que hay un sistema de apoyo suficiente en el
area administrativa para afrontar desafios laborales?

15

¢Las politicas establecidas en el area administrativa se
aplican adecuadamente a tus responsabilidades?
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Dimension: Rendimiento

16

¢ Te sientes motivado para contribuir al éxito del equipo
administrativo?

17

¢ Te animan a adoptar enfoques de innovacion en el area
administrativa?

18

¢Manifiestas proactividad en el area administrativa,
tomando la iniciativa sin que te lo soliciten?

19

¢Encuentras un balance satisfactorio entre tu vida
laboral y personal?

20

¢Piensas que la evaluacion de tu desempefio en el area

administrativa es objetiva y provechosa?
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ANEXO B
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Barinas, 08 de enero de 2025.

Ciudadana(o):
Prof. Nataly Leo

Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracién en la validacién de contenido del instrumento que se utilizara para recabar la
informacién requerida en el Trabajo de Aplicacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA
LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL RENDIMIENTO DEL
PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE LABORA EN EL
“HOSPITAL DR. LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS” como requisito exigido,
para optar al Titulo de Licenciado en Administracion que otorga la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos emitir su juicio
calificativo sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan.
Sus observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad de nuestro trabajo.

Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

SIEN

/,
Br. PAREDES L. KARELIA |. Br. RUIZ P. DARIANA S.
C.I. N° 27.149.982 C.I. N° 26.075.657
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado:
“PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE
LABORA EN EL “HOSPITAL DR. LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS”
Datos del Experto
Nombre y Apellido: Nataly Leo
C.1. N° 18.907.999 Profesion: Lcda. En Administracion

Fecha de la Validacion: 10/01/2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
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l; UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
TIII.I DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, NATALY LEO titular de la Cédula de Identidad N° 18.907.999, por medio de la
presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL

COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE LABORA EN EL “HOSPITAL DR. LUIS

RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS”, presentado por las Bachilleres: PAREDES
LINAREZ KARELIA ISABEL, titular de la Cédula de Identidad N° 27.149.982; RUIZ PARDO
DARIANA SARAY, titular de la Cédula de Identidad N° 26.075.657, para optar al Titulo de
Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 10 dias del mes de enero de 2025.

M;ﬁ;@, Lo

Firma del Experto
Cédula de Identidad
C.l. V.- 18.907.999
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Barinas, 08 de enero de 2025.

Ciudadana(o):
Prof. Richar Molina
Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracion en la validacion de contenido del instrumento que se utilizara para recabar la
informacion requerida en el Trabajo de Aplicacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA
LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL RENDIMIENTO DEL
PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE LABORA EN EL
“HOSPITAL DR. LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS” como requisito exigido,
para optar al Titulo de Licenciado en Administracion que otorga la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos emitir su juicio
calificativo sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan.
Sus observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad de nuestro trabajo.

Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

/,

Br. PAREDES L. KARELIA I. Br. RUIZ P. DARIANASS.
C.1. N° 27.149.982 C.1. N° 26.075.657
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Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado:
“PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE
LABORA EN EL “HOSPITAL DR. LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS”
Datos del Experto
Nombre y Apellido: Richar Molina

C.l. N° 15.828.088 Profesién: Profesor, Magister M. Sc. en Gerencia

Fecha de la Validacion: 11/01/2025

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacion
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N
o

n
Observaciones:
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l; UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
TIII.I DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, RICHAR MOLINA titular de la Cédula de Identidad N° 15.828.088, por medio de la
presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccién de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL

COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE LABORA EN EL “HOSPITAL DR. LUIS

RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS”, presentado por las Bachilleres: PAREDES
LINAREZ KARELIA ISABEL, titular de la Cédula de Identidad N° 27.149.982; RUIZ PARDO
DARIANA SARAY, titular de la Cédula de Identidad N° 26.075.657, para optar al Titulo de
Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 11 dias del mes de enero de 2025.

Firma del Experto
Cédula de ldentidad
C.l. V.- 15.828.088
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Barinas, 08 de enero de 2025.

Ciudadana(o):
Prof. Jerson Hernandez

Presente. -

Distinguido Profesor:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su valiosa
colaboracion en la validacién de contenido del instrumento que se utilizara para recabar la
informacion requerida en el Trabajo de Aplicacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA
LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL RENDIMIENTO DEL
PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE LABORA EN EL
“HOSPITAL DR. LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS” como requisito exigido,
para optar al Titulo de Licenciado en Administracion que otorga la Universidad Nacional

Experimental de los Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora”.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos emitir su juicio
calificativo sobre los items del instrumento, tomando en cuenta las instrucciones que se anexan.
Sus observaciones y recomendaciones contribuiran a mejorar la calidad de nuestro trabajo.

Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

/
Br. PAREDES L. KARELIA I. Br. RUIZ P. DARIANA S.
C.1. N° 27.149.982 C.1. N° 26.075.657




Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado:
“PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE
LABORA EN EL “HOSPITAL DR. LUIS RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS”

Datos del Experto

Nombre y Apellido: Jerson Alfonso Hernandez Flores

C.l. N° 20.867.985 Profesién: Lcdo. En Educacion Mencién Matematica

Fecha de la Validacion: 09/01/2025

Anexos 86

Pertinencia Coherencia Claridad Recomendacién

Si |No Si No Si No /Aceptar |Modificar [Eliminar
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
n

Observaciones:
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l}; UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
—III.I DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Carta de Validacion

Yo, JERSON HERNANDEZ titular de la Cédula de Identidad N° 20.867.985, por medio
de la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado “PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL
COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL RENDIMIENTO DEL PERSONAL DEL
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION QUE LABORA EN EL “HOSPITAL DR. LUIS

RAZETTI”, BARINAS ESTADO BARINAS”, presentado por las Bachilleres: PAREDES
LINAREZ KARELIA ISABEL, titular de la Cédula de Identidad N° 27.149.982; RUIZ PARDO
DARIANA SARAY, titular de la Cédula de Identidad N° 26.075.657, para optar al Titulo de
Licenciado en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 09 dias del mes de enero de 2025.

o Z e
Firma del Experto
Cédula de Identidad
C.l. V.- 20.867.985
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ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

NUMERO DE ITEMS DEL INSTRUMENTO

ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 [ T 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 SUMA
P 2 3 2 3 2 3 3 3 4] 4 3 4 2 4 2 7l 3 4 1 4 61
Pz 2 4 4 3 4 3 2 3 4] 4 2 2 2 5 3 7l 3 4 3 4 66
P s| s 2| 1| 2 s| 2 4 3 s 4 3 2| 5| 4 5| 4 s s/ 5 7
Py 1 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 2 5 3 4 2 5 2 5 62
Ps 7l 4 2 3 2 3 2 5 3 4 3 4 3 5 3 3 2 4 7l 4 69
P6 4 5| 2| 4 5| 4 2 s 4 s 30 5| 4 5| 2 5| 4 5 4 5| 82
Py 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 4 5 5 2 4 2 5 68
P8 3 5 1 4 2 5 2 4 3 4 2 3 2 4 3 4 2 4 2 4 63
Fg 7l 5 3 =y 3 5 3 4 3 4 5 4 5 5 3 4 =y 4 7l 4 84

VARIANZA | 2,473] 0,617 |0,691(1,111| 0,988 | 0,765 0,247| 0,543 0,543| 0,173 |0,889|0,691(1,111]0,222| 0,765 0,469 |1,111]0,222(2,173 0,247
5i? 15,753
St2 65,654
RANGO CONFIABILIDAD |
k: 20 o0.53amenos| Confiabilidad nula
Si2 15,753 0.54 2 0.50 Confiabilidad baja
St2 65,654 0.60 a 0.65 Confiable
- - 0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72 2009 | Excelente confiafibilidad
1 Confiabilidad perfecta
N xc
A — — — Grado de importancia Nivel
v+ (N—1)=*C Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casl siempre 4
Siempre 5




