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UNELLEZ — APURE

COORDINACION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA GENERAL.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE
DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL INSTITUTO
VENEZOLANO DE LOS SEGUROS SOCIALES, AGENCIA SAN
FERNANDO DE APURE

RESUMEN

El presente estudio se dimensiona desde Analizar el clima organizacional y
su influencia en la gestiéon de desempefio del personal administrativo del
Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS), agencia san Fernando
de Apure. Reconduce su problematizacion en el hecho de describir-conocer
como el clima organizacional en dicha institucion influye en la gestion de
desemperio; valorado en la funcion gerencial. En cuanto a la razon tedrica,
parte el fundamento de clima organizacional, talento humano, funcion
gerencial y por consecuente la gestion de desempefio. Metodologicamente,
el estudio se suscribe al enfoque positivista de la investigacion, enmarcado
en un disefilo de campo no experimental, siendo la poblacién objeto de
estudio los trabajadores administrativos del IVSS, Agencia san Fernando de
Apure. Para tal efecto no se asume muestra dado el manejo de las unidades
de analices. Los resultados manifiestan que el clima organizacional si influye
en el desempefio; pero los trabajadores infieren que si se esta haciendo un
trabajo para tal relacion. Como conclusién principal se determinan que hay
una influencia en la gestion de desempefio desde el marco del clima en la
organizacion, pero que se esta trabajando para mejorar cotidianamente
dichos aspectos

Descriptores: clima organizacional, gestion de desempefio,
influencia, personal administrativo.



INTRODUCCION

El Estado desde una macro dimension, dibuja en su hacer un cumulo
de instituciones que hacen vida en el particular de los ambitos cuales sean
en determinacion, en tal corriente, se tiene las instituciones que de orden
publico responden a una benefactora, seguridad y reguardo, en tal marco se
ubica la de gestién de seguridad y proteccion como lo es el seguro social en
Venezuela, una institucion que responde a una accion de proteccion,
pronunciado en la particularidad social para lo que es la seguridad y
proteccion de momento circunstancial y colectivizador; es entonces el seguro
social la que tiene en su funcién el haber de seguridad social , medico
asistencial, de vejez y una serie re repuntes que dimensionan en la politica

de proteccién de Estado para el colectivo.

Para tal efecto , la seguridad social desde el instituto venezolano de
los seguros sociales, se juega en una dimension de cotizar por parte del
colectivo, en tal corriente esta dado el beneficio de pension, de salud
hospitalaria, de accion humana en razén de alguna accién, pero esta
operatividad también se ve fijada en la administracion, es decir que el IVSS
al igual que todo ente tiene su funcidon operativa respaldada por la
administrativa que es el fundamento gerencial optimizado en los programas
para tal contexto. En reconduccion, el estudio que a continuacion se
presenta, manifiesta un andlisis del Clima organizacional y su influencia en
la gestion de desemperio del personal administrativo del instituto venezolano

de los seguros sociales, agencia san Fernando de Apure.



En este sentido, las personas se comportan, deciden, actian,
trabajan, ejecutan, mejoran sus actividades, dependiendo en gran manera
del proceso administrativo que exista en el ambiente de trabajo donde
desempefan sus funciones, cuando una Institucibn estad orientada hacia
las personas, su filosofia general y su cultura organizacional se reflejan
en su desempefio, por lo que la gestibn administrativa depende en parte
de la interaccién que se tiene desde la corriente que se maneje en el clima
organizacional; es la funcién que permite la colaboracion eficaz de las
personas para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales, el
referente es el dado en el hecho colectivizador de los agentes de cambio
organizacional y de los dados en el dia a dia.

Por lo tanto, el empleado publico, basado en experiencias sobre la
realidad de la region, y con la utilizacion de herramientas para el logro de la
mision institucional y las metas organizacionales, juega un papel importante
dentro de los procesos desarrollados tanto de direccion como de gestién del
desempeno. Es evidente, que el objetivo final de las entidades y/o
instituciones publicas, es la prestacion de los servicios que satisfagan las

expectativas de las comunidades.

Cabe sefalar, que la gestion publica se requiere de lideres que
obtengan su poder por el valor de sus ideas y por su capacidad persuasiva,
gue generen confianza hacia sus superiores y subordinados. Con habilidad
para resolver situaciones dificiles al interior de la institucionalidad en
particular como de la sociedad en general, guiados siempre por el norte ético
de las instituciones publicas.

En efecto, en el quehacer publico, se observa practicas
administrativas incorrectas: que atentan contra la ética de lo publico, se

piensa en la corrupcion, clientelismo, amiguismo, en comportamientos



propensos a los fraudes, favoritismos, impunidad, negligencias, entre otros,
gue ayudan a que la prestacion del servicio publico no sea el mejor. El
escenario expuesto exige el andlisis de la situacion actual que permita tomar
una posicion critica y constructiva sobre el tema. En dimension, el seguro
social, una accién de resguardo y una accion de operatividad circunstancial,

el conducente es el quehacer humano.

Es evidente entonces, que la tarea de construir una sociedad
econdmicamente mejor; normas sociales mejoradas y un gobierno mas
eficaz, es el reto de la gestion administrativa moderna desde las instituciones
de la atencion social, parten de la gestion en el desempefio institucional, pero
esto depende la incidencia del perfil del clima organizacional. De aqui, la
supervision de las instituciones esta en funcién de una administracion
efectiva; en gran medida la determinacion y la satisfaccion de muchos
objetivos econdmicos, sociales y politicos descansan en la competencia del
administrador. En situaciones complejas, donde se requiera un gran acopio
de recursos materiales y humanos para llevar a cabo organizaciones de gran
magnitud la administracion ocupa una importancia para la realizacion de los

objetivos.

Tal vision, refiere entonces que la cotidianidad del servidor publico
debe estar infundada en una éptima gestion del desempefio dado de un
funcional clima organizacional, entendido este orden en la administracion
publica, desde una horizontalidad, reguardo y accion filantropica, todo dado
en la importante multiplicidad de papeles desde el desarrollo econémico y
social de un pais y cada vez mas acentuada de actividades que
anteriormente estaban relegadas al sector privado, las maquinarias
administrativas publicas se han constituido en la empresa mas importante de

un pais. En la esfera del esfuerzo colectivo donde la administracion adquiere



su significacion mas precisa y fundamental, ya sea social, religiosa, politica o
econdmica, toda organizacion depende de la administracién para llevar a
cabo sus fines. Dentro de este orden de ideas, la presente investigacion se

estructurd en cinco capitulos que se describen a continuacion:

El Capitulo I: ElI Problema: comprende el Planteamiento del
Problema, Obijetivos de la investigacion (General y Especificos), Justificacion
de la Investigacion, a través de la cual se determind la importancia del
estudio y muchos otros aspectos que son esenciales dentro de la

investigacion.

El Capitulo Il, relacionado con el Marco Tedrico; en el cual se sefiala
los antecedentes o0 estudios vinculados con la tematica, teorias que
sustentan el estudio, bases legales y tedricas, que visualiza las concepciones
y enfoques de distintos autores en el campo del clima organizacional y la
gestion de desempefio, con el correspondiente andlisis y aporte de la
investigadora, ademas se presenta el sistema de variables que sustenta la

investigacion.

En el Capitulo Ill, se describe la Metodologia: Tipo de Investigacion,
disefio, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, validez y confiabilidad, procedimientos empleados y técnicos de
analisis de datos.

El Capitulo 1V, Presentacién y Anélisis de Resultados.

El Capitulo V, comprende las Conclusiones y Recomendaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

La existencialidad en el mundo terrenal, muestra una vitrina evolutiva
gue parte desde la convivencia, desde principios de la prehistoria, donde el
hombre se organiza en cavernas para vivir, colectiviza mecanismos para la
subsistencia y a su vez focaliza formas de relacion para disminuir la distancia
y fortalecer sus relaciones interpersonales. Lo que indica que desde el
principio de la creacion las organizaciones sea cual sea su fin, es la clave
para concretar los logros, objetivos y metas, planteados en primera instancia
como la forma de relacion con los entes que rodea y en segunda instancia
con las formas de organizacion para sobreponerse antes hechos notorios de

la naturaleza y el hombre en si mismo que perturban la vivencia 6ptima.

Atendiendo a estas consideraciones, desde el momento que emergen
organizaciones, con ellas viene el acompafiamiento de la forma colectiva de
convivencia, de lineas para optima interaccion y de corrientes para que el
bienestar sea colectivo, entendiendo que todo grupo social enfocados en una
vision es una organizacion; comunal , empresarial , educativa , politica...
pero organizaciéon, concepto de accion y reaccion definido por Guerra ( 2013)
como “ conjunto de personas en acompafiamiento de productos , bienes y
razones que tienen un fin comun; multiple el concepto, pero en delimitacion
€s un grupo o masas de grupos”(p.9), tal corriente analdgica la organizacion
bajo la premisa de comunidad, atendiendo al concepto de grupo “con fin

comun” , es asi como se entrama la realidad organizacional.



En fundamento, el desempefio de una organizacion parte de las
relaciones interpersonales, fundamentos grupales o simplemente satisfacciéon
de algunos elementos del colectivo, de aqui que la teoria de las organizacion
emerge en relacion el clima organizacional, el cual estd considerado como
una medida sensible de los atributos organizacionales y esta definido como
una serie de caracteristicas que son percibidas a propésito de una
organizacion, y que pueden ser deducidas segun la forma en que la
organizacion de sus unidades o departamentos actlan, conscientes o
inconsciente, como sus miembros y con la sociedad, en dinamica este refiere
a el como y el porgué de las organizaciones que en esencia son de bienestar
para el colectivo con dimensiones de atencién en razén de satisfaccion, lo
indicado es que para lo que se concierne se cumple en relacion a lo que se

tiene y quiere.

En consecuencia, el clima organizacional es un factor amplio y
complejo que se define como un fenbmeno que interviene y media entre
agentes del sistema organizacional y tendencias motivacionales de los
miembros, que se traducen en comportamientos que tienen consecuencias
gravitantes para la organizacion. De aqui que Toro (2001), citado por
Ramirez (2013) defina el clima organizacional como “las percepciones u
opiniones compartidas que los miembros desarrollan en relacién con las
politicas, practicas y procedimientos organizacionales” (p.33). El indicativo
esta dado en el foco referencial, que el conjunto de elementos, percepciones
y acciones de convivencia se dilucidan en el clima organizacional haciendo
extrapolacion del concepto de clima “como se estd en el ambiente”;
ciertamente el clima es el responsable de lo que se delimita en el ambiente

laboral.

En cuenta, Alfonso (2009), refiere “el clima organizacional constituye

uno de los factores de mayor incidencia en los procesos organizativos, de



gestion, cambio e innovacion y su repercusion inmediata, agiliza los procesos
como en los resultados. (p.78). Entonces se tiene que para la satisfaccion de
todos los actores en el proceso organizacional hay que dibujar muchas
variantes, ya que la realidad social cada dia se complejiza en sus factores
y elementos de satisfaccién; partiendo de la sociedad del conocimiento que
cada dia mas tecnifica los factores por lo que los colectivos ameritan
mayores funciones para la satisfaccion de sus necesidades en todos los
aspectos.

En tal orden, se tiene que la modernidad trae consigo un haber y
hacer de organizacion multidisciplinarias. En amplio sentido, una
organizacion desde la un margen de visidon tiene unos actores, pero las
organizaciones en el orden empresarial e institucional manejan la gerencia
como foco para el margen de atencién, por lo tanto su clima organizacional
es esencialisimo para la efectividad de la gestion institucional. Al respecto,
Marchant (2008) considera que... “mientras mas satisfactoria sea la
percepcidn que las personas tienen del clima organizacional en su empresa,
mayor sera el porcentaje de comportamientos funcionales que ellos
manifiestan hacia la organizacion”... (p.152). He aqui el implicante sentido de
pertenecia y pertinencia; mientras mayor satisfaccion por la organizacion
mayor empoderamiento en las funciones de ejercicio. Por ende los esfuerzos
gue haga la empresa por mejorar su clima organizacional se veran a su vez
reflejados en las personas que alli laboran, permitiendo en forma indirecta
mejorar su calidad de vida.

En concordancia, se tienen diversos estudios realizados respecto al clima
organizacional, entre los que destacan el realizado por Aranciba (2008),
asegurando que las organizaciones de por si son empresas “ es un conjunto
de personas que en el ambito racional conviven es un espacio y tiempo

determinado para un si condicional de algo’(p.56); en si se permiten que



evallan el clima organizacional cuando tienen mayores posibilidades de
tomar decisiones certeras, tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras
organizacionales, como en planificacion estratégica cambios en el entorno
organizacional interno, gestibon de desempefio, mejora de sistema de
comunicacion interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en
los sistemas de retribuciones, entre otros, de aqui que las empresas tengan
su clasificacion en los érdenes institucionales, se tiene que las instituciones,
son publicos, privadas, sectoriales , empresariales de produccién,
institucional, este Ultimo es que se asume como eje problematizador en la
investigacion en proceso constructivo; Instituto Venezolano de los Seguros

Sociales.

En suscripcibn a lo disertado, se tiene entonces que el clima
organizacional estd presente en el todo organizacional , para efecto de la
investigacion se asume IVSS, una institucion que emerge para la benefactora
y proteccion del hecho laboral en Venezuela, el mismo depende en orden
ejecutivo de forma indirecta y de corriente directa del ministerio del trabajo en
Venezuela. El punto de partida del Instituto venezolano de los Seguros
Sociales es una organizacién de orden publico que se tiene como una forma
de proteccion de los trabajadores y trabajadoras en Venezuela, dandole su
pension de vejez a cada Venezolano y Venezolana, dado en un conjunto de
cotizaciones que se van pagando en el descuento que el Estado le hace a
cada trabajador y que es obligatorio la inscripcion de cada empresa sea cual

sea su orden al instituto prenombrado

En corriente, el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales, nace El
9 de octubre de 1944, con la puesta en funcionamiento de los
servicios para la cobertura de riesgos de enfermedades, maternidad,
accidentes y patologias por accidentes, segun lo establecido en el
Reglamento General de la ley del Seguro Social Obligatorio, del 19



de febrero de 1944. En 1946 se reformula esta Ley, dando origen a la
creacion del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales,
organismo con responsabilidad juridica y patrimonio propio. Con la
intencion de adaptar el Instituto a los cambios que se verificaban en
esa época, el 5 de octubre de 1951 se deroga la Ley que creaba el
Instituto Central de los Seguros Sociales y se sustituye por el
estatuto Organico del Seguro Social Obligatorio.

En accién posterior , se promulga para el afio 1966 la nueva Ley del
Seguro Social totalmente reformada el afio siguiente es cuando
comienza a ser aplicada efectivamente esta Ley, que fundamentan
los seguros de Enfermedades, Maternidad, Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales en el seguro de asistencia médica; se
amplian los beneficios ademas de asistencia médica integral, se
establece las prestaciones a largo plazo (pensiones) por conceptos
de invalidez, incapacidad parcial, vejez y sobrevivientes, nupcias... y
se implanta en cada Estado de Venezuela una agencia de atencidn
administrativa y operativa del seguro social, en tal sentido el Estado
Apure no escapa a tal realidad , dado que se tiene la oficina central
administrativa del IVSS y el ambulatorio de atencion y consulta en

otro espacio , pronto atener una reinauguracion.
Formulacién del Problema

En relacion a la disertacion prevista, el objeto investigacional del
presente estudio se configura en el hecho de sustanciar un andlisis en
referencia a lo que se corresponde al clima organizacional y su influencia en
la gestion de desemperio del personal administrativo del instituto venezolano
de los seguros sociales, agencia san Fernando de apure. Dado a que se
pretende conocer el clima organizacional que se tiene en el IVSS en el
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ambito de los trabajadores administrativos de la oficina central San
Fernando; partiendo de ello se vincula en descripcion de como se referencian

al orden

Tal Optica investigacional, da una inferencia al eje problematizador de
la investigacién presumida; en primera instancia se dispone caracterizar el
clima organizacional que se tiene en el ambito laboral del recurso humano de
atencion administrativa del IVSS —-San Fernando. Para ello dispone un
analisis descriptivo que se tiene como fundamento tener en cuenta como
repercute el clima organizacional en la gestion de desempefio de los
trabajadores administrativos del IVSS en la oficina central; se tiene en cuenta
como es sus orden estratégico para la formacion , la motivacion al logro
como la manejan , sus trabajos de interaccién con las otras instituciones, la
gestion social que se tiene dentro de la organizacion y él como la manejan y

la interaccionan en relacion a los trabajadores dentro de su organigrama.

Para dar respuesta a la problematizacion surgida dentro del estudio,
se delinean unas interrogantes que van a tener respuesta en el proceso de
reconstruccién investigativa, por lo tanto surgen las siguientes interrogantes:
e (;Cual es el clima organizacional y como el mismo repercute en la

gestion de desempefio de los trabajadores administrativos del IVSS,
agencia San Fernando de Apure?

e (Cuales son los fundamentos operativos-gerenciales del clima
organizacional en la funcién de gestién de desempefio en el ambito de
atencion publica del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales,
agencia San Fernando de Apure?

e (Cuadl es la efectividad de los procesos de gestién de desempefio desde
un eficiente clima organizacional y su influencia en la funcion institucional

de los trabajadores administrativos del IVSS, San Fernando de Apure?
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Objetivos de la Investigacién

Objetivo General

Analizar el clima organizacional y su influencia en la gestion de
desempefno del personal administrativo del Instituto Venezolano de los
Seguros Sociales (IVSS), agencia san Fernando de Apure.

Objetivos Especificos.

» Describir el clima organizacional y como el mismo repercute en la
gestion de desempefio de los trabajadores administrativos del IVSS,
agencia San Fernando de Apure.

» Determinar los fundamentos operativos-gerenciales del clima
organizacional en la funcién de gestién de desempefio en el ambito de
atencion publica del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales,
agencia San Fernando de Apure.

> Establecer la efectividad de los procesos de gestion de desempefio
desde un eficiente clima organizacional y su influencia en la funcion
institucional de los trabajadores administrativos del IVSS, San
Fernando de Apure.

Justificacién

El orden empresarial en el modelo venezolano, asume en todo contexto el
socialismo; modelo econémico, politico y social que refiere la horizontalidad,
la igualdad y la fraternidad de todo, es decir se emancipa lo social, de aqui la

atencion social y benefactora del Instituto Venezolano de los Seguros
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Sociales (IVSS) de San Fernando de Apure. En tal orden, se tiene que el
estudio tiene relevancia académica, ya que el mismo se constituye en un
ejercicio metodoldgico para el ambito investigativo en la generacion de
saberes desde la Maestria en Administracion mencion Gerencia General, a
tal corriente se le suma el hecho que lo social que esta sustanciado a que el
estudio preconcibe conocer como es el clima organizacional que se maneja
para la actualidad en IVSS, dado aqui se le suma un conjunto de funciones
de atencion social en los Ultimos como la mision amor mayor ; de atencién

humanizante y de foco de responsabilidad social del Estado .

En corriente, para lo que determina lo formativo permite dibujar el cémo
se esta trabajando para asi darle consecuente con lo que se necesita en
dicho orden formativo; lo politico se ve reflejado en como lo interactian en lo
empresarial, la atencién social, los requerimientos humanos... todo lo

mencionado le da relevancia el estudio en consecuente investigacional.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Se corresponde a las investigaciones, estudios y saberes construidos
en el &mbito de la variante, que de forma directa o indirecta relaciona el
objeto de estudio , en tal sentido la investigacién hace un recorrido teérico
desde el orden internacional, nacional , regional y local , es por ello se

presentan las investigaciones ubicadas.
Internacionales

Ettechon (2012). Realizo un estudio referente al seguro social espaiiol
el cual titulo “La seguridad social como margen de atencion de los adultos
mayores”. Al respecto la autora hace un énfasis en el estudio del proceso
social y de autocuidado de una sociedad cronolégicamente vieja, implica el
trabajo desde los medios rurales, como dichos trabajadores muchas veces se
encuentran desatendidos y culminan su contexto econémico activo casi sin
ningun tipo de prevision , es por ello que el resultado de la investigacion es
llevado a la planta central del seguro social espafiol como un foco de
actualizacion para incluir dentro de los beneficiarios trabajadores rurales

préximos a la jubilacion.
Nacionales

En relacion a las variables asumidas se encuentra el estudio de Guerra

(2013), el cual titulo: Vision heterodoxa de las empresas de produccion
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social. La investigacion realizada se configuro en una investigacion
descriptiva-analitica. Su fundamento en el abordaje de las mesas
empresariales de vision social de la ciudad de Barquisimeto en lo dado a que
el estudio fue realizado para el grado de Magister en Gerencia Social. Los
resultados arrojan que las EPS estan cumpliendo su trabajo operativo en lo
gue refiere a la operatividad técnica-social; se fundamentan en la
concienciacion mediante charlas, talleres, dinAmicas de grupo, Vvisitas
institucionales y hasta han logrado experimentos en la Parroquia obelisco en
la zona alta de la ciudad Barquisimeto

En fundamentacién, Carrefio (2016), realizo un Trabajo de Investigacion
para Optar al Titulo de Magister Scientiarum en Administracién. Mencién:
Gerencia General en la UNELLEZ —-VPDR-Apure. El cual titulo: gestién
administrativa de FUNDEI en la calidad de vida de las comunidades
indigenas (caso: Municipio Achaguas). De aqui inicia su proceso relacionado
en la teoria de las organizaciones infiriendo a que las mismas necesitan un
proceso integrador, que les permita tener un control para el desarrollo eficaz

de las mismas.

Debido a este imperativo, surge la concepcién de la realizacién del
analisis de gestion administrativa como mecanismo efectivo, no sélo para
diagnosticar, sino para perfeccionar u orientar nuevas politicas capaces de
sensibilizar tanto a la alta gerencia como también a los niveles medios y
bajos de las organizaciones, coadyuvando de ésta manera a una mayor
motivacion laboral que admita posicionar a las organizaciones de una
manera eficiente. En sintesis, la gestion administrativa es acompafiada del
clima organizacional como un proceso que consiste basicamente en
organizar, coordinar y controlar ademéas de que es considerada un arte en el

mundo de las finanzas.
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En relacion a lo metodolégico, El estudio de esta investigacion se
circunscribe a un disefio de campo y de nivel analitico, cuyo objetivo fue
Analizar la Gestién administrativa en la Fundacién para el Desarrollo Integral
del Indigena Apurefio (FUNDEI) para la Calidad de Vida de las Comunidades
Indigenas en el Municipio Achaguas, Estado Apure.

En conclusién, se detectaron desviaciones, como funciones mal
concebidas o inapropiadas y se hicieron las recomendaciones pertinentes,
que optimicen y logren progresos dentro de la fundacion, de tal manera que
proyecte una mejor imagen y represente un ente eficiente y eficaz en el
cumplimiento de sus funciones y responsabilidades que conciernen a la alta
gerencia. Ademas, la gestion administrativa es vista como el proceso de
disefiar y mantener un ambiente laboral, el cual esta formado por grupos
de individuos que trabajan precisamente en grupo para poder llegar a cumplir
los objetivos planteados.

Para el efecto del estudio en curso, se denota la importancia de tomar
la investigacion presentada como un antecedente, dado que se asume la
gestion administrativa de un ente de atencion social, analogia del IVSS,
asimismo se configura en los trabajadores administrativos asi como también
se tiene la necesidad del clima organizacional efectiva para el Optimo

desenvolvimiento de la gestion administrativa.

Bases Tedricas
Teoria del Desarrollo y la Comunicaciéon. Ochoa (2010)

La visién antropologica, refiere el desarrollo como auge y crecimiento,
gue debe ser descrito como un proceso de cambio, propiciado por la accion

social, con el fin de mejorar la calidad de vida de todos los miembros de un
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grupo humano. En esta linea, "muchos cambios son posibles si se orientan a
la preservacion de los sistemas locales, a la vez que se hace que éstos
funcionen mejor. (..) El desarrollo eficaz en fundamento ha de ser eficiente,
ya que las practicas sociales 6ptimas han de ser a su vez administrativas,
gue parten desde la cultura para el desarrollo y el medio es la comunicacion.
Tal Optica, focaliza la necesidad de la comunicacién para el desarrollo, dado
a que lo social implica el involucramiento de los actores humanos, los cuales

se organizan por un fin y un orden

En amplia vision, parte de esta accion de cambio corresponde en
promover las limitantes estructurales y sociales que inhiben el mejoramiento
de la calidad de vida, entendida ésta como el conjunto de necesidades
individuales y colectivas del ser humano; en sentido la luz eléctrica, en una
necesidad basica que amerita una gestion social para el uso eficiente desde
una oéptica colectiva de beneficio en el consumo y el uso caracterizado por el

beneficio del entorno y el todo sistémico.

En racionalidad, se debe maximizar los beneficios sociales, y econémicos,
de cualquier accion de desarrollo, todo proyecto tiene que tener en cuenta
las siguientes cualidades: Ser -culturalmente compatible, Responder a
necesidades percibidas localmente, Implicar a la gente en la planificacion y
puesta en practica de los cambios que les afecten, Aprovechar las
organizaciones tradicionalesy  Ser flexibles.

Teoria sobre el Capital Social (Bourdieu, 1980)

La dimension del capital social, entendido como gerencia de las
comunidades desde la atencién de diversas acciones relacionadas con el
desarrollo y la lucha contra la pobreza humana desde un caos de realidades.

En tal sentido, EI Banco Mundial (2004) define el capital social como “las
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instituciones, relaciones y normas que caracterizan la calidad y cantidad de
las interacciones sociales en la sociedad”. EI Programa de Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD) lo define como “aquellos aspectos de la
organizacion social, incluyendo redes, normas y confianza social que facilitan
la coordinacion y cooperaciéon para beneficio mutuo”. Por su parte la OCDE
(2001) lo define como *“redes junto con normas, valores y opiniones
compartidas que facilitan la cooperacién dentro y entre los grupos.

Una reconstruccion tedérica del capital social, aborda que el desarrollo
de las comunidades en el caso de la gestidn social requiere de una
aproximacion cuidadosa que tome en cuenta todos aquellos elementos que
forman parte de su propia cultura y que determinaran, en gran medida, el
éxito o fracaso de cualquier iniciativa. Por tanto la teoria del capital social se
extrapola en todo inferencia, es decir los comités sociales, los comités
humanos, los ejes desarrollo comunal son parte del capital social; se
convierte en un elemento importante a la hora de aplicar nuevas estrategias

de desarrollo respetuosas con las diferencias.

Efectivamente, la mayoria de las estrategias de desarrollo no han
tomado en cuenta la especificidad propia de los pueblos indigenas en
términos sociales, politicos, culturales o econdmicos, sino que han
generalizado y asumido unas caracteristicas homogéneas para toda una
poblacion. En ese sentido, muchas iniciativas, aunque disefiadas con las
mejores intenciones, han fracasado al no tomar en cuenta estos elementos,
gue se constituyen en delineadores de desarrollo desde una racionalidad

comunicativa desde la interaccion positiva enfocada en la gerencia social.
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La Gestion del desempefio como Proceso (Padron 2012)

Surge de la gestion social como una gerencia operativa que se
fundamenta en el desempefio en toda institucion, para Padron una empresa
como influyente de control y seguimiento, la atencion social mide la gestion
del desempefio, el cual debe ser una prioridad en orden jerarquico. Para la
cual, una vision general de la empresa se suscribe y donde describe las seis
funciones basicas de la empresa: Técnicas: Que se refieren a la actividad de
produccion, logistica, operacién; Financieras: Captacion del capital,
financiacion de la inversién; Comerciales: Ventas Yy distribucion; Seguridad
(en el trabajo): Garantizar la integridad de las personas en su trabajo.
Contables: Actualizacion contable y Administrativas: Planificacion,

organizacion, mando, coordinaciony control.

Dentro de esta perspectiva, se configura el clima organizacional y su
influencia en la gestion del desempefio desde la gerencia administrativa del
IVSS , agencia San Fernando de Apure, el cual desde la organizacién
empresarial se confluye en un tejido social, ya que desde la gerencia se
enfoca un eje integral de desarrollo comunicacional y operativo como las
instituciones del Poder Popular; los centros educativos y las diversas

manifestaciones de organizacion en funcién del clima organizacional .

El analisis que emerge del abordaje de la realidad, se plantea como
mejorar la actividad, resolver los problemas de coordinacion y eficiencia en la
interaccion como institucion y como en si misma se va a permitir consolidar la
eficiencia en la gestion de desempefio de la organizacién que en su conjunto
de ordenes de atencién administrativa y de salud refleja la atencion social, en
primera instancia desde la direccion y administracion. Las funciones
administrativas desde la gestion del desempefio, las entiende como

funciones de planificacion, organizacién, coordinacién y control. Los
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principios generales de la administracion son una serie de ideas sencillas
gue deben tener las administraciones de las empresas. Estas son (principios
generales de la organizacion), en toda organizacién se debe tener presente
los siguientes principios generales de la gerencia social para el desempefio.

El clima organizacional. Alvarez (2002)

Al respecto, Alvarez (2002) sefiala que el clima organizacional: es una
variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la
empresa, por un lado y las personas, sus actividades, comportamientos y
desempenio en el trabajo, por otro. Su poderoso influjo sobre la motivacion, el
compromiso, la creatividad, y el desempeiio de las personas y los equipos de
trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica fundamental para la
gestion del talento humano y el desarrollo organizacional en la empresa
contemporéanea (p.9). De alli, que el clima organizacional constituye uno de
los factores determinantes de los procesos organizativos, de gestiéon cambio
e innovaciéon. Adquiere relevancia por su recuperacion inmediata, tanto en
los proceso, como en los resultados lo cual incide directamente en la calidad
del propio sistema.

De igual forma, muchas veces se tiende a confundir el significado
correspondiente a los términos cultura y clima organizacional, por tal razén
sobre la base del sefialado por Alvarez (ob.cit), se presenta a continuacion
una serie de enfoques que permitiran visualizar con claridad las

implicaciones de estos términos en las organizaciones:

Enfoque estructuralista: define al clima organizacional Como el
conjunto de caracteristica permanente que describen una organizacion, la

distinguen de otro e influye en el comportamiento de las personas que la
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forman 2) Enfoque Subjetivo: define el clima organizacional como el
concepto que el empleado se forma de la organizacién.3) Enfoque de
sintesis: este se caracteriza por ser el mas reciente y visualiza el clima desde
el punto de vista estructural y subjetivo a la vez. Para este clima es el efecto
subjetivo percibido en el sistema y entre otros aspectos importantes como
las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion determinada. (p17).Por lo tanto, los directivos deben
percatarse de que el ambiente laboral forma parte del activo de la empresa y
como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién, siempre tratando de
buscar la forma de lograr la mayor motivacién posible por parte de sus
empleados.

El factor dual de Herbert: Satisfaccion - Desempefio

Mediante encuestas que indagaron la satisfaccion de las personas en
sus trabajos, se determind que el bienestar tiene relacion con la estimulacion
personal, el reconocimiento, los logros, y la autorrealizacion (Factor
Motivadores). Mientras que lo contrario le es atribuido al entorno donde la
persona realiza sus tareas, las relaciones personales, las condiciones de
trabajo, y la politica de la organizacion (Factores Higiénicos).De estos dos
grupos posteriormente se elaboré el concepto de Job
enrichment (enriquecimiento del trabajo), que son indicaciones para lo que se
ha definir como un alto desempefio en la institucion para evitar la monotonia
incrementado la responsabilidades y la valoracién de las personas. La
autonomia, la retroalimentacion, y el ambiente de trabajo, son los puntos

principales en la valoracion en la gestion del desemperio.
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Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor.

En este desarrollo tedrico se contrapone dos estilos de direccién
influidos por la concepcién del ser humano que tiene el que la pone en
practica.

Bajo la suposicion de que una de las caracteristicas de las personas
es la pereza frente al trabajo, en la Teoria X la motivacion se consigue a
base de controles y castigos. Mientras que en la Teoria Y sobrevalora el

esfuerzo y el compromiso como motivadores.

Liderazgo. Chiavenato (1993)

Chiavenato, Idalberto (1993), Destaca lo siguiente:

"Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de
uno o diversos objetivos Especificos”. Cabe sefalar que aunque el liderazgo
guarda una gran relacion con las actividades administrativas y el primero es
muy importante para la segunda, el concepto de liderazgo no es igual al de
administracién. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de
exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones

estan sobre administrado y sud lideradas.

Una persona quizds sea un gerente eficaz (buen planificador vy
administrador) justo y organizado-, pero carente de las habilidades del lider
para motivar. Otras personas tal vez sean lider eficaces — con habilidad para
desatar el entusiasmo y la devolucién --, pero carente de las habilidades
administrativas para canalizar la energia que desatan en otros. Ante los

desafios del compromiso dinamico del mundo actual de las organizaciones,
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muchas de ellas estan apreciando mas a los gerentes que también tiene

habilidades de lideres.

Alternativas para la Gestién de Desempefio Institucional. Roa (2013)

La tarea implicada tiene que ver con la recoleccion y valoracion
de informacién personal (a través de la autoexploracién y autoandlisis) e
informacion externa, bien sea social, ocupacional o educativa, dependiendo
de la decision involucrada, requiriéndose la participacion activa de la persona
gue elige, en la busqueda de la informacion. El desempefio, es una
focalizacion de lo que se debe y se tiene, como ha de ser la funcion
estructural desde le pertenencia de la institucion y la pertinencia de lo que se

tiene.

Instituto Venezolano de los Seguros Sociales. Perspectiva
Histérica

El 9 de octubre de 1944, se iniciaron las labores del Seguro
Social, con la puesta en funcionamiento de los servicios para la
cobertura de riesgos de enfermedades, maternidad, accidentes y
patologias por accidentes, segun lo establecido en el Reglamento
General de la ley del Seguro Social Obligatorio, del 19 de febrero de
1944. En 1946 se reformula esta Ley, dando origen a la creacion del
Instituto Venezolano de los Seguros Sociales, organismo con
responsabilidad juridica y patrimonio propio. Con la intencién de
adaptar el Instituto a los cambios que se verificaban en esa época, el
5 de octubre de 1951 se deroga la Ley que creaba el Instituto Central
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de los Seguros Sociales y se sustituye por el estatuto Orgéanico del
Seguro Social Obligatorio.

Posteriormente, en 1966 se promulga la nueva Ley del Seguro Social
totalmente reformada el afio siguiente es cuando comienza a ser aplicada
efectivamente esta Ley, que fundan los seguros de Enfermedades,
Maternidad, Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales en el
seguro de asistencia médica; se amplian los beneficios ademas de asistencia
médica integral, se establece las prestaciones a largo plazo (pensiones) por
conceptos de invalidez, incapacidad parcial, vejez y sobrevivientes, se
establece dos regimenes, el parcial que se refiere solo a prestaciones a largo
plazo y el general que ademas de prestaciones a largo plazo, incluye
asistencia médica y crea el Fondo de Pensiones y el Seguro Facultativo.

Bases legales

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela del afio 1999,
publicada en Gaceta Oficial Extraordinaria numero 5.453, Marzo 24, 2000, en

su articulo 23 menciona lo sucesivo:

Los tratados, pactos y convenciones relativos a derechos
humanos, suscritos y ratificados por Venezuela, tienen jerarquia
constitucional y prevalecen en el orden interno, en la medida que
contengan normas sobre su goce y ejercicio mas favorables a las
establecidas por esta Constitucidén y la ley de la Republica, y son
de aplicacion inmediata y directa por los tribunales y de mas
organos del Poder Publico.
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En consecuencia, la Carta Magna establece que cada tratado firmado por
Venezuela debe ser respetado y cumplido, siempre y cuando los parametros
0 normas internas de la nacion lo estipulen, teniendo rango constitucional
todos y cada uno de los Convenios Internacionales que el Pais suscriba. Es
por ello, que Venezuela queda obligada a acatar estos principios como
propios, y a su vez hacerlos cumplir, por los particulares y principalmente por
cualquier ente u 6rgano del Estado. Lo que da referencia que la seguridad
social que se tiene desde el contexto laboral es de orden internacional y
abarca y foco del grupo de atencién internacional.

Convenios Internacionales

Convenio 155 sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores de la
Organizacion Internacional del Trabajo (1981).

Articulo 10:

Reza textualmente: “Deberan tomarse medidas para orientar a los
empleadores y a los trabajadores como objeto de ayudarles a cumplir con
sus obligaciones legales”. Por ello, como se exige en todo perfil de las
empresas el poseer las capacidades adecuadas en cada cargo, es menester
de igual forma que las empresas atribuyan a sus empleados las medidas
necesarias para acondicionar esas capacidades a los nuevos cambios

emergentes.

Recomendacidon 164 sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores de la
Organizacion Internacional del Trabajo (1981).Accion a Nivel de la

Empresa
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Articulo 10:

Entre las obligaciones que incumben a los empleadores para
lograr el objetivo sefalado en el articulo 16 del Convenio podrian
figurar, habida cuenta de las caracteristicas de las diversas ramas
de actividad econdmica y de los diferentes tipos de trabajo, las

siguientes:

h) Efectuar estudios e investigaciones o mantenerse al corriente
en otra forma de la evolucion de los conocimientos cientificos y
técnicos necesarios para cumplir con las disposiciones de los
apartados precedentes.

En este apartado juridico, se establece que los empleadores estan en la
obligacién gerencial, moral y legal de indagar a través de investigaciones y
estudios dentro de la empresa para contribuir a la evolucion de los
conocimientos requeridos en el area cientifica, técnica y econémica para dar
cumplimiento a las acciones correspondiente a la funcion gerencial desde el
marco legal. Son los niveles de gestion empresarial del talento humano los
correspondidos a velar por la seguridad y capacidad laboral de los
empleados en funcion, tanto del desarrollo de la empresa como del equilibrio
personal y profesional de los empleados, de modo que ambos se puedan
adaptar a los nuevos avances cientificos, tecnoldgicos, sociales vy

econdmicos a los cuales se someten las sociedades actuales.
Reglamento del IVSS.
Asicomo en su Reglamento en sus articulos:

Art.12. Al instituto corresponde la administracién y el control de
todos los ramos del Seguro Social, conforme a las atribuciones que

le acuerdan la Ley y el presente Reglamento.
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Art.13. De conformidad con lo dispuesto en el articulo anterior, el
organismo tendra a su cargo: control, seguimiento, estadisticas,

propuestas de bienestar laboral al ejecutivo nacional.



Cuadro 1

Operacionalizacion de las Variables
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Objetivo General: Analizar el clima organizacional y su influencia en

la gestion de desempefio del personal administrativo del Instituto Venezolano

de los Seguros Sociales (IVSS), agencia san Fernando de Apure.

Objetivos Variable Conceptuali | Indicadores item | Fuente Instr.
especificos zacion
Describir el clima | clima Conjunto de | Clima Clima C
organizacional y | organizacion | factores, organizacional organizacio
como el mismo | al acciones, 1 nal U
repercute  en la elementosy | Estructura
gestion de estrategias funcional 2 E
desempeiio de los gue inciden y _
trabajadores conforman Estrategias de 3 S
administrativos del un orden de | Intéraccion 4 T
IVSS, agencia San organizacion -
Fernando de funcional Operatividad |
Apure. del talento

humano

> Z2 O
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Determinar los | Gestion de | Funcion, Gestion de
fundamentos desempefio | accion de desemperfio
operativos- una Gestion de 5
gerenciales del organizacion. | desempefio
clima De linea los o 6
organizacional en fundamentos | Caracteristicas
la  funcion de gerenciales P 7
i . Ambito de
gestion de en razon de - 8
desempefio en el la accién atencion
ar,nb_lto de atencion conjunta del Institucion
publica del Instituto clima
Venezolano de los organizacion
Seguros Sociales, al
agencia San
Fernando de
Apure. .
Establecer la | Procesode | El proceso Proceso de
efectividad de los | gestion de son las fases gestion de
procesos de | desempefio |y Eficiencia 9 desempefio
gestion de condiciones | institucional
desempeiio desde de un hacer,
un eficiente clima en tal sentido | Procesos de
organizacional y su el gestion 10
influencia en Ia desempefio -
funcién institucional se Funcion del
de los trabajadores corresponde | désempefio 11
administrativos del a las fases

IVSS, San
Fernando de
apure.

establecidas
en el
proceso

Fuente: Alvarez (2017).
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CAPITULO Il

LA METODOLOGIA

Enfoque de la Investigacion

La investigacion se asume desde la posicidon positivista en orden
cientista-estadistico, en corriente racionalista que para Torres (2009) “toda
investigacion cuantitativa se dimensiona desde el método hipotético
deductivo, ya que busca comprobar la hipétesis que da el enunciado al
problema” (p.56). En dimension se asume una descripcion de la realidad del
clima organizacional de los trabajadores del foco administrativo del seguro
social en Apure y por ende la influencia que tiene este clima organizacional

en la gestion de desempefio.

Disefio de Investigacion.

El estudio se apoya en un disefio investigacion no experimental de
campo, la cual segun Balestrini (2009) “Se realiza sin manipulacién alguna
de manera deliberada las variables independiente, se basa en variables que
ya ocurrieron o se dieron en la realidad sin intervencion directa del
investigador.” (p.9). Asimismo la investigacion adopta un disefio de campo, el
cual es percibido como la indagaciéon de problemas con la finalidad de
descubrirlos, en tal sentido el estudio en curso propone analizar los datos
gque se emergen del abordaje de la realidad, para explicar sus causas y
efecto, entendiendo la influencia que se tiene en el IVSS el clima
organizacional para la efectiva gestion de desempenio.
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Poblaciéon

En relacién, de Arias, (2012), se define como "Cualquier conjunto de
elementos de la que se quiere conocer o0 investigar alguna de sus
caracteristicas.” (p. 126). En tal sentido para la presente investigacion la
poblacién asumida esta dada por el personal administrativo que cumple
funciones en la oficina central del Instituto Venezolano de los Seguros
Sociales de agencia San Fernando de Apure. En fundamento, se tienen en
lista 19 trabajadores; estratificados en el gerente, y trabajadores en las

diversas areas administrativas.

Dado a que la poblacion es finita y menor a cien unidades de analisis
en lo estadistico, no se asume muestra, todo dado a que seré un trabajo en

el total de la poblacion. En tal sentido, los 18 trabajadores administrativos.

En relacion a ello, se tiene que la operatividad en la recoleccion de los
datos sera suministrada por el total de las unidades de analisis, en tal orden
Sabino (2009), sefala que “Para garantizar el trabajo la maxima confiabilidad
de los resultados, es recomendable segun los requerimientos de la
investigacion obtener el maximo de unidades poblacionales.” (p. 168);
aspecto que se considera relevante para el desarrollo de esta investigacion.

Técnica e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Para la recopilacién de los datos requeridos en esta investigacion, se
tiene la técnica de encuesta y el instrumento el cuestionario; la observacion
directa y el instrumento esta sustanciado en el cuaderno de anotaciones.
Para el disefio se responde a el fundamento policotomico: el cual sera
presentado con alternativas de respuestas: siempre (S), casi siempre (CS),

algunas veces (AV) y nunca (N).
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Validez

Al respecto, se determind la validez a través de la consulta de tres
expertos a saber; uno en metodologia de la investigacion, otro en lenguaje y
comunicacion y otro en investigacion social, todo esto dado a que el tutor es
socibélogo. En ello, Hernandez, (2008), sefala que "La validez es la eficacia
con que un instrumento mide lo que desea medir." (p. 238). En este sentido,
antes de su aplicacion a la poblacién en estudio, el instrumento se sometio a
juicio de expertos los cuales verificaron si los items guardan relacién con las
variables e indicadores del estudio, precision y calidad, asi como la
pertinencia de los contenidos.

Confiabilidad

Los datos a obtenidos fueron procesados mediante el Coeficiente Alfa
de Crombach de acuerdo a Tamayo y Tamayo (2008), se basa en “La
consistencia y precision de las respuestas del individuo respecto a los items
del instrumento.” (p.87). Tal aspecto demuestra la capacidad que tiene un
instrumento de registrar los mismos resultados en repetidas ocasiones, con

una misma muestra y bajo unas mismas condiciones.

Técnica de Andlisis de los Datos

Por otra parte, para efecto del analisis de la informacion se utilizara la
técnica estadistica descriptiva esto con el fin de describir apropiadamente las
caracteristicas del fenédmeno en estudio, que en fundamento se tiene la
opinion que tienen los trabajadores sobre el clima organizacional y el como

es la gestién organizacional y su repercusion en la gestiéon de desempefio.
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Para la representacion de la informacion se tendran en cuenta:

v" Cuadros
v' Gréficos
v Anédlisis

Para el fin Ultimo dar foco al andlisis final, dado en la presentacién de la
repercusion del clima organizacional en la gestion del desempefio en IVSS,
Apure.
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CAPITULO V.

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS DATOS

En la siguiente fase investigativa, se hace representatividad de un
panorama conceptual y grafico sobre el andlisis de datos. Se describen de
manera no exhaustiva algunos elementos estadisticos utiles tanto para la
organizacion y presentacion de la informacion obtenida en la realidad, como
para el analisis de los resultados enmarcada en el estudio. Los resultados de
esta investigacion fueron enfocados a través de la elaboracion de Tablas de
frecuencia y porcentajes que posteriormente se graficaron de acuerdo a los
items a través de diagramas circulares y sefialando el porcentaje (%) de los
resultados con sus respectivos analisis, 10 cuales permitieron verificar las
variables en estudios, de acuerdo a los objetivos de la investigacion y se
permitié describir el enfoque gerencial desde el clima organizacional en la
institucion objeto de estudio, en tal sentido el instituto venezolano de los
seguros sociales, seccional Apure.

El andlisis de datos es el precedente para la actividad de
interpretacion. Segun Kerlinger (2002), “la interpretacion se realiza en
términos de los resultados de la investigacion” (p. 135). Esta actividad
consiste en establecer inferencias sobre las relaciones entre las variables
estudiadas para extraer posteriormente las conclusiones y recomendaciones
en funcibn a los objetivos propuestos. La herramienta utilizada para el
analisis de datos es la estadistica. Esta disciplina proporciona innumerables
beneficios a la investigacion cientifica y tecnolégica.

En este orden de ideas, se presenta en fundamentacion los

fundamentos estructurales que reconducen el clima organizacional y la
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gestion de desempefio, dando con notacion en lo que se corresponde a la
influencia del mismo en la efectiva accion de hacer desde el ser relacionado
en el estudio. En tanto, el capitulo en cuestibn muestra los resultados que
arroja la realidad y se determina en un andlisis funcional desde las relaciones

e interaccion de los grupos en el campo administrativo.

Cuadro 2

item N° 1 ¢ Como visualiza el clima organizacional para el desempefio
gerencial en el Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS), agencia
San Fernando de Apure?

\ ASPECTOS FRECUENCIA
BUENO 11
SUFICIENTE
REGULAR
MALO
TOTAL 19

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado
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i REGULAR
ITEM 1 506

SUFICIENTE
37%

——__MALO

0%

BUENO
58%

Grafico 1: Construido a partir del cuadro 2 Alvarez 2017

En lo que respecta al item N°1 en relacibn a Cémo visualiza el clima
organizacional para el desempefio gerencial en el Instituto Venezolano de los
Seguros Sociales el 58% de los encuestados indicO que se presenta un
buen clima organizacional, para un 37% de los encuestados selecciono que
es suficiente el desempefio gerencial desde la organizacion y un 5% sefial6
que el desempefio es regular. Con este item se puede evidenciar que el
manifiesto segln los encuestados en relacion al desempefio del clima
organizacional en el instituto venezolano de los seguros sociales (IVSS),
agencia San Fernando de Apure, es bueno en la Optica de sus trabajadores

administrativos
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Cuadro 3
item N° 2 ;Como visualiza el efecto desde la estructura funcional
para el desempefio del personal administrativo en el Instituto Venezolano

de los Seguros Sociales, agencia san Fernando de Apure?

‘ ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
BUENO 9 47%
SUFICIENTE 9 48%
REGULAR 1 5%
MALO 0 0%
TOTAL 19 100%
Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado
B REGULAR
ITEM 2 < 5%  MALO

BUENO 0%

aT% N\

SUFICIENTE
48%

Grafico 2: Construido a partir del cuadro 3 Alvarez 2017

En el item N° 2, la poblacion abordada configuro en cuanto a la
visualizacién funcional en el desempefio del personal administrativo del
Instituto Venezolano de los Seguros Sociales. El 47% de los encuestados
indicé que la estructura funcional en relacion a la funcion gerencial es buena,

para un 48% sefalada con suficiente siendo solo un 5% el que refleja
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como regular la estructura gerencial, solo uno (1) de los 19 encuestados,
determinando de acuerdo a los datos que el clima organizacional va camino
a lo optimo, eficiente y eficaz; dado que es nulo el dato que relaciona el
hecho de negativo la funcion gerencial. Esto referenciado en que ninguno (0)
de los abordados reflejo la variable de malo.

Cuadro 4

item N° 3 ¢Cuéles estrategias organizacionales-institucionales se
realizan para fortalecer la interaccién del personal administrativo del IVSS,
San Fernando de Apure?

‘ ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
VIVENCIALES 7 37%
TALLERES DE FORMACION 9 47%
OTROS 3 16%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado

otros__ |TEM 3

16% N\ ” 0%

TALLERES DE

FORMACION VIVENCIALES
47% 37%

Grafico 3: Construido a partir del cuadro 4. Alvarez 2017
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En los resultados arrojados del item N° 3, el cual busca medir las
estrategias organizacionales-institucionales que se realizan para fortalecer la
interaccion del personal administrativo del IVSS, San Fernando de Apure.
Emergen los siguientes resultados un 47% indica que se realizan talleres de
formacion de manera consecuente, un 37% sefiala que se hacen trabajos
vivenciales para, para un 16% quienes reflejan se emplean otros mecanismo

de interaccion que permiten la formacion positiva

Cuadro 5
ftem N° 4 ¢Cudles funciones se denotan en la Optima gestion

institucional desde la operatividad del talento humano?

‘ ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
FORMACION 6 31%
POLITICO-SOCIAL 6 32%
GERENCIA DESDE LA
) 7 37%
VINCULACION INSTITUCIONAL
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado
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GERENCIA iTEM 4
DESDE LA ,
VINCULACION . FORMACION
0% ;
INSTITUCIONA 31%
L
37%

POLITICO -
SOCIAL
32%

Grafico 4: Construido a partir del cuadro 5. Alvarez 2017

Con respecto a cuéles son las funciones que se denotan desde la
Optima gestion del talento humano, se tiene que la gestion institucional desde
el personal esta dada en la formacion: talleres, abordajes comunitarios,
operativos, relaciones interpersonales dado en un 31% representado por seis
(6) de los 19 encuestados, para un 32% dado por el valor numérico que
indica que se hace el trabajo desde lo politico-social, siendo el valor mas
alto 37% el que refleja que se mutualiza la accion mediante la gerencia
desde la vinculacion institucional.

Lo ante significado, infiere que el fundamento gerencial en relacion al
talento humano como padrante de la gestidn institucional, se esta dibujando
en primera instancia por la vinculacion entre instituciones y demas entes del

foco relacionado con las acciones del IVSS-APURE.
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Cuadro 6
ftem N° 5 ¢Cuédles son los elementos que desde el clima
organizacional influyen en la gestion de desempefio del IVSS-Apure?

ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
DICCIONARIO OCUPACIONAL 8 42%
HONOR A EL MERITO 6 32%
GESTION POR COMPETENCIA 4 26%
OTROS 1 5%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado

GESTION POR ITEM 5 OTROS
COMPETENCIA
26% \ — / 5%
HONOR A EL
MERITO
32%
DICCIONARIO
OCUPACIONAL
42%

Grafico 5: Construido a partir del cuadro 6. Alvarez 2017

Referente a los elementos que desde el clima organizacional influyen
en la gestién de desempefio del IVSS-Apure; se tiene que por el diccionario
ocupacional se dibuja el 42% de las opiniones, es decir se optimiza la gestion
de acuerdo a los perfiles reflejados en el diccionario, el 32% sefiala que el
honor al mérito, concatenado con el 26% quienes manifiesta que se da

mediante la gestién por competencia
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Cuadro 7
item N° 6 ¢ Los niveles de participacion, socializacion e interaccion se
tienen en la gestion del desempefio del IVSS-Apure e inciden en la gestion

administrativa?

ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 6 31%
MUCHAS VECES 3 16%
ALGUNAS VECES 7 37%
POCAS VECES 3 16%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado

P POCAS
ITEM6  \gCes

SIEMPRE
0,
" 16% s

ALGUNAS
VECES
37%

MUCHAS
VECES
16%

R

Grafico 6: Construido a partir del cuadro 7. Alvarez 2017

En el item N° 6 En relacién a los niveles de participacion, socializacion
e interaccion que se tienen en la gestion del desempeiio del IVSS-Apure y su
incidencia en la gestién administrativa se denota la siguiente frecuencia , 7
de los encuestados seleccionaron la alternativa algunas veces respondiendo

al 37%, 6 personas indicaron que se realizan muchas veces jornadas
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participativas representado en el 31% de la grafica, 3 personas dijeron que
son muchas las veces que se realizan representado por el 16% vy las 3
personas restantes de la poblacién objeto de estudio indicaron que son

pocas las veces.

En este item se pudo evidenciar la realidad actual en cuanto a la
frecuencia de las jornadas de participacion dentro del clima organizacional
del IVSS-Apure

Cuadro 8
item N°7 ¢Bajo qué mecanismos se realiza la gestion atencion

institucional en el IVSS-Apure?

‘ ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
EVALUACION DEL 10 43%
DESEMPENO
TRABAJO EN EQUIPO 8 35%
MESAS DE ORGANIZACION 1 22%
OTROS 0 0%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado
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ORGAIFJ\I|ZAC|o  OTRAS

22%
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EQUIPO DEL
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Grafico 7: Construido a partir del cuadro 8. Alvarez 2017

En relacion al item N°7 se les pregunté a los encuestados bajo qué
mecanismos se realiza la atencion institucional, respondiendo un 43% de la
poblacion objeto de estudio que se realiza mediante la evaluacion del
desemperio, el 35% de los encuestados indicaron que se realizan a través de
trabajos en equipo, para un 22% sefalaron mesa de organizacion. Lo que
refleja, que la evaluacion del desempefio es bandera en la atencion

institucional.
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Cuadro 9
item N°8 ¢COomo es el trabajo cooperativo desde el clima

organizacional y de qué manera influye en la gestion de desempefio del
IVSS-Apure?

ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
INTERINSTITUCIONAL 12 63%
RELACIONES MUTUALES 3 16%
POR CONVENIOS 4 21%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado

iTEM 8

RELACIONES POR
MUTUALES CONVENIOS
16% \ B 21%

~_INTERISTITUC
IONAL
63%

Grafico 8: Constituido a partir del cuadro 9 Alvarez 2017

Al consultarle a los encuestados como es el trabajo cooperativo desde
el clima organizacional y su influencia en la gestién del desempefio dado en
la institucion tomada como objeto de estudio, se significa el siguiente
porcentaje: de manera interinstitucional lo manifiestan 12 de los encuestados

para representar al 63%, 4 personas de la poblaciéon reflejan que se da por
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convenios la cual representan el 21%, el 16% representado por 3 personas
seflalaron que mediante relaciones mutuales y cooperativas, es de resaltar
gue la mayor concentracion de respuestas esta representado por la

alternativa que indica que es mediante funcion interinstitucional.

Cuadro 10
item N° 9¢;Se aprovecha la eficacia del clima organizacional en la
gestion del desempefio?

ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
S| SE APROVECHA 13 68%
SE OBVIA 2 11%
SE CONSTITUYE 4 21%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado

ITEM9

SE
CONSTITUYE
21%

SE OBVIA
11%

SI SE
APROVECHA
68%

_
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Grafico 9. Construido a partir del cuadro 10. Alvarez 2017

En el item N°9. Desde la eficacia del clima organizacional, de acuerdo
a lo manifestado por 13 de los encuestados, infieren que se le da
aprovechamiento en la gestion del desempefio la cual arroja un 68% para un

11 % que manifiesta obviarlo.

Cuadro 11
item N°10 ¢Con que frecuencia se realizan los procesos de gestién

institucional para asi fortalecer el clima laboral de la organizacion?

ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 16 84%
ALGUNAS VECES 3 16%
POCAS VECES 0 0%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado
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Grafico 10.Construido a partir del cuadro 11. Alvarez 2017

Al consultarle a la poblacion objeto de estudio, en relacion a la
frecuencia que se realiza en los procesos de gestidn para fortalecer el clima
organizacion de los trabajadores administrativos, el 84% representado por
casi el total de los encuestado reflejan que
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item 11 ¢Se programan actividades optimizadoras en relacién a la

funcion del desempefio administrativo en el IVSS-Apure?

ASPECTOS FRECUENCIA PORCENTAJE %
SIEMPRE 15 79%
MUCHAS VECES 2 10%
NUNCA 2 11%
TOTAL 19 100%

Fuente: Alvarez 2017.Resultados obtenidos por instrumento aplicado

MUCHAS
VECES
10%

ITEM 11

- —— SIEMPRE

79%

Grafico 11. Construido a partir del cuadro 12. Alvarez 2017

En relacion a los encuestados, 15 de ellos representando la mayor

proporcién (79%); indico en su contexto vivencial que siempre se programan

actividades para optimizar la gestién de desempefio administrativo
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La comprobacién Tedrico-practica, reconduce la significacion que se
dimensiona desde la perspectiva de la comunidad administrativa del IVSS,
agencia San Fernando de Apure. En consecuente. La gestién de seguridad
social en el Estado antes mencionado, se estructura de acuerdo a la funcién
constituida, lo operativo de atencién al ciudadano y lo administrativo
delimitado en la funcion gerencial; en concerniente a lo administrativo, se
tiene en otra planta de orden territorial, en esta se fusionan el cumulo de
referentes operativos de gestidn interinstitucional, por la cual se focalizan las

actividades inherentes a la perspectiva de accién gerente-operativa.

En tal Optica, el estudio realizo un analisis del clima organizacional y su
influencia en la gestion de desempefio del personal administrativo del
Instituto Venezolano de los Seguros Sociales (IVSS), agencia San Fernando
de Apure. Para ello se dispuso a describir el clima organizacional y la
gestion de desempefio del personal administrativo del Instituto Venezolano
de los Seguros Sociales (IVSS) en el contexto territorial apurefo,
determinando los fundamentos operativos gerenciales para la gestién del
desemperio y a si establecer la efectividad de los procesos de gestion desde
una eficacia organizacional. Todo lo devenido arroja los siguientes hechos

conclusivos:

La relacion causa y efecto del clima organizacional en fundamento a la
gestion de desempefio definitivamente se esta ejecutando en palabras del
personal administrativos que ejercen funciones en la agencia administrativa
del IVSS-Apure. Manifiestan que se estan dando actividades participativas,
grupales, operativos y que se estan incorporando instituciones para dicha
gestion y los trabajo enfocados en la formacién del talento humano se
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direccionan de forman consecuentes y rutinarias a fin de fortalecer la gestion
de desempefio. En cuanto a la evaluacion institucional se estan dando en el
proceso dado a que se emplea como un mecanismo de atencion en el
proceso funcional-estructural y se corresponde a los trabajos desde los
grupos y lo comunitario, colectivizando los haberes y saberes en la dinamica
cotidiana de los trabajadores del ambito administrativo.

Es necesario recalcar, que se estan estableciendo politicas de
abordajes mediante convenios y relaciones mutuales con instituciones como
el INCES, las universidades que hacen vida en el estado Apure a fin de
fortalecer la gestion de desempefio incentivando el clima organizacional
COmo un espacio positivo en las convivencias socio- dinamica; entonces la
dimensién estructural si esta dando un resultado positivo en los aspectos de

la gestion del talento humano, razén por la cual se recomienda:

Profundizar en la formacién de los trabajadores y trabajadoras del
sector administrativo para influir en el desempefio ocupacional mediante un

clima de organizacion refundado en lo éptimo.

Valerse de los mecanismos, técnicas y herramientas que brinda la
gestion por competencia y de esta manera dar aprovechamiento a los
saberes del personal a un estando en otras aéreas de desempefio
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