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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue analizar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal técnico-fiscal en la
Contraloria del Estado Yaracuy. El tipo de investigacion asumido por la autora
estuvo direccionado bajo el enfoque cuantitativo centrado en el paradigma
positivista, de naturaleza empirica, descriptiva, con disefio no experimental de
campo. La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 31 funcionarios
pertenecientes al personal técnico-fiscal; como técnica de recoleccion de datos
se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario mixto, constituido por
preguntas con varias alternativas de respuestas, elaboradas en relacion
directa con las dimensiones e indicadores del estudio. El instrumento fue
sometido a juicio de expertos, para el analisis de los datos se utilizo la
estadistica descriptiva, en donde se presentan los resultados en términos de
porcentajes, a través de la estructura: integracion de los datos, grafico y
analisis para cada uno de los items planteados de acuerdo a los propdsitos.
Los resultados obtenidos en el estudio permitieron presentar las conclusiones
para cada uno de los objetivos propuestos. Entre ellas se puede destacar que:
el ambiente, espacio fisico, liderazgo, comunicacion, remuneracion,
motivacion, asi como los factores del clima organizacional, tienen incidencia
directa con el buen desempefio laboral del personal técnico fiscal en la
Contraloria del Estado Yaracuy.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Personal
Técnico-Fiscal.
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SUMMARY

The objective of this investigation was to analyze the incidence of the
organizational climate in the labor performance of technical-fiscal personnel in
the Office of the Comptroller of the State of Yaracuy. The type of research
undertaken by the author was guided by a quantitative approach centered on
the positivist paradigm, of empirical, descriptive nature, with no experimental
field design. The population under study was constituted by 31 officials
belonging to the technical-fiscal personnel; As a data collection technique, the
survey was used and as a tool the mixed questionnaire, consisting of questions
with several alternative answers, prepared in direct relation with the dimensions
and indicators of the study. The instrument was submitted to expert judgment,
for the analysis of the data descriptive statistics was used, where the results
are presented in terms of percentages, through the structure: data integration,
graph and analysis for each of them. the items raised according to the
purposes. The results obtained in the study allowed to present the conclusions
for each of the proposed objectives. Among them it is possible to emphasize
that: the environment, physical space, leadership, communication,
remuneration, motivation, as well as the factors of the organizational climate,
have direct incidence with the good labor performance of the fiscal technical
personnel in the Comptroller of the State Yaracuy

Keywords: Organizational Climate, Labor Performance, Technical-Fiscal
Personnel.
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INTRODUCCION

En el contexto global que se ubican las organizaciones como un grupo
social donde interactian personas naturales, tareas y administraciones se va
formando una estructura sistematica de interaccién y de relaciones, inclinadas
a producir bienes, servicios o0 normativas para lograr satisfacer las
necesidades de un grupo de personas dentro de su entorno, y asi poder lograr

el propdsito caracteristico que es su mision.

Una organizacion puede definirse como un procedimiento de actividades
conscientes, ordenadas y conformadas por dos o mas individuos; la
colaboracion entre ellas es esencial para su funcionamiento. Esta solo existe
cuando hay personas aprestas a la comunicacion y que estén dispuestas a

actuar reciprocamente para lograr con éxito un objetivo comun.

En este sentido, surge lo que se denomina el mundo del trabajo que es
el conjunto de relaciones y realidades que rodean a los trabajadores ya sea,
en la parte laboral, lo social, cultural y politico, poniendo todo su empefio, su
creatividad, la vocacion, voluntad, la inteligencia, su cuerpo y alma, para lograr
la produccién de bienes y servicios que generen el capital para el progreso de

una sociedad mundial a través de una buena gestion de talento humano.

Al referirse al talento humano, las organizaciones iniciaron
considerandolo como su capital mas significativo y su correcta administracion
como una de sus obras mas categoricas. No obstante, la administracién de
este talento, no es tarea sencilla; cada individuo esta expuesto a la influencia
de diversos elementos, muchas diferencias de aptitudes y patrones de

comportamientos, los cuales son muy variados.

Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las

mismas constituye el elemento basico para experimentarlas, y particularmente
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la administracion del talento humano. De alli que, una organizacion de hoy no
es la misma de ayer, los cambios que diariamente florecen en el mundo
intervienen claramente en el diario accionar de su funcionamiento; con esto,
uno de los componentes de ella, debe modelarse para ajustarse 6ptimamente

a estos cambios.

En la actualidad, es importante que las organizaciones cambien su forma
de actuar y pensar, en lo que respecta al trato con el personal que la conforma,
porque con los avances, el surgimiento y evolucién del talento humano, éste
se convierte en un auténtico apoyo al proceso que realiza la gerencia, de igual
manera fortalece la cultura de la organizacién y promueve un buen clima

organizacional.

Hoy en dia, el clima organizacional es entendido como un reflejo claro de
la vida interna de una organizacion, es una concepcién dinamica que se
transforma en funcion de los escenarios organizacionales, asi como de la
percepcion que los trabajadores tienen referente a su sitio de trabajo. Este es
un aspecto de gran importancia para las organizaciones debido a su
consecuencia, no solo sobre el nivel de vida de las personas y la satisfaccion

de los trabajadores sino sobre la calidad del desempefio laboral.

De acuerdo con lo expuesto, el clima organizacional esta referido a la
expresion de las percepciones, es decir, a las interpretaciones que el individuo
hace del ambiente interno de la organizacion en la cual se desenvuelve a
diario; es un aspecto multidimensional, que concentra dimensiones referentes
a las reglas, a la estructura de la organizacion, sobre las relaciones
interpersonales, los procesos y como las metas de la organizacion son

alcanzadas.

Este ambiente organizacional puede ser transformado para mejorar o

desmejorar con base a situaciones claves tales como: nueva direccién, el

14



ingreso de otro personal, incorporacion de nuevas tecnologias, creatividad en
los procedimientos o por conflictos sin solucion; también, puede disponer de
cierta estabilidad si los cambios se hacen en forma gradual y bien planificada,
todo esto se logra con la actuacion de hombres y mujeres que conforman un

buen equipo de trabajo.

En la actualidad, las organizaciones estan conformadas por personas
que trabajan coordinadamente para alcanzar determinados objetivos; a su vez,
los individuos dependen de ellas para lograr muchas de sus metas, asi como
obtener un nivel de vida digna. En vista de esa dependencia mutua, las
empresas u organizaciones buscan ofrecer a sus trabajadores un conjunto de
incentivos y condiciones de trabajo que generen un aceptable nivel de
satisfaccion y buen clima laboral que se traduzca en una fuerte motivaciéon

para facilitar un mejor desempefo.

Para complementar lo planteado se cita a Chiavenato (2000: 49), quien
sefala que “el desempefo de los empleados dentro de una organizacion esta
relacionado con el comportamiento o acciones, éstas permiten el cumplimiento
de los objetivos”, en tal sentido, hoy en dia estas organizaciones estan
cambiando su vision de las personas que en ellas laboran. Ya no las asisten
COMO recursos, sino que, las perciben como lo que son, personas como un

aporte para la consecucion de las metas fijadas.

En efecto, cuando las personas obtienen de su trabajo las recompensas
que le generan satisfaccion, las expectativas futuras de nuevos bienestares se
convierten en motivacion individual, la cual, si viene acompafada de
capacitaciéon, conocimiento de su rol y disponibilidad de recursos, se traducen
en mejor desempefio individual, mayor productividad y compromiso

organizacional. Segun Robbins (2002):
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..el compromiso organizacional es un mejor
pronosticador de la rotacion que la satisfaccion en el
trabajo, ya que un empleado podria estar insatisfecho
con su trabajo en particular y creer que es una condicion
pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion
(p.142).

Lo expuesto por el autor, destaca la importancia del clima organizacional
para el éxito en el desempefio de los trabajadores, razon por la cual se ha
generado un creciente interés de muchos investigadores por este fenédmeno,
siendo abordado desde diversas perspectivas. En tal sentido, las
organizaciones bien sean pequefias o grandes buscan cumplir con un objetivo
y alcanzar el éxito, pero para ello, se necesita de mejores condiciones de
trabajo para prestar un buen servicio tanto para el personal como para los

usuarios que atienden.

De alli que, para lograr el cumplimiento de sus metas deben seguir una
serie de normas, regirse por leyes y algo muy importante tener sistematizacion
de las actividades y procesos a cumplir con una adecuada estructura, donde
se sefialen las atribuciones, obligaciones, grado de autoridad vy
responsabilidad; ademas que se especifiquen las labores a cumplir, asi como

la utilizacion de los mejores medios para llevar adelante el trabajo.

No obstante, el éxito de una organizacion o una empresa depende de la
manera como sus empleados la asumen, es decir, como perciben la armonia
en la misma. Teniendo en cuenta que el clima organizacional es la percepcién
de un grupo de personas que forman parte de una organizacion y establecen

diversas interacciones en un contexto laboral saludable.

De tal manera que, en una organizacion con un ambiente de trabajo sano,
permite al personal utilizar plenamente todo su potencial; esto implica no sélo
una gestion responsable de los riesgos para la salud y la seguridad, sino

también una posibilidad para el trabajador de desarrollarse y crecer hasta su
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méaximo potencial con un clima organizacional que permita laborar con

eficiencia.

Muchas organizaciones dejan de ser productivas porque no fomentan un
buen ambiente de trabajo o simplemente porque sus directivos no involucran
a los trabajadores con una vision integral del proceso organizacional. Por esto,
se deben considerar todos los factores del entorno laboral para el
establecimiento de un mejor clima y por ende lograr un desempefio eficaz y
eficiente del personal. En este sentido, es primordial reconocer que toda
empresa u organizacion debe brindar las mejores condiciones laborales a sus
trabajadores, esto conlleva a la satisfaccion personal y a prestar un mejor

servicio.

Considerando lo antes expuesto, el siguiente trabajo se orienta a analizar
la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral del personal
técnico-fiscal en las Direcciones de Control de la Administracion Centralizada
y Descentralizada de la Contraloria del Estado Yaracuy.

Para cumplir con este proposito, el trabajo de investigacion esta

estructurado de la siguiente manera:

El Capitulo I; describe el problema, el objetivo general y los objetivos
especificos, de igual manera la justificacion del estudio.

En el Capitulo II; se identificd el marco tedrico referencial, iniciando con los
antecedentes en relacion con la tematica de la investigacion, las teorias que
sustentan la investigacion, asi como los referentes teoricos establecidos sobre
el clima organizacional y desempefio laboral, el marco regulatorio y la

definicidon de términos basicos.
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El Capitulo Ill; contempla la metodologia propuesta para el estudio, en él
se incluyen los puntos a saber: el tipo de investigacién, el disefio, método, la
técnica e instrumento, la técnica de analisis, poblacién y muestra, la validez y

la confiabilidad.

En el Capitulo IV; se concretaron los resultados de la investigacion,

mediante su analisis e interpretacion.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones que se
derivan de la investigacion realizada. Asi como el listado de las referencias
bibliograficas de los autores citados en el desarrollo del estudio, y los anexos

gue complementan algunos puntos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1Planteamiento del Problema

En este apartado se esboza la situacién problematica que se desea
desarrollar en la investigacion propuesta, en este sentido, Bavaresco (2006:
87), sostiene, que “los elementos para plantear un problema son tres y estan
relacionados entre si y son las preguntas de la investigacion, los objetivos y la
justificacion del estudio”. Es decir, se describe de manera amplia la situacion
objeto de estudio, ubicAndola en un contexto que permita comprender su

origen y relaciones, como se especifica a continuacion:

Las organizaciones hoy en dia constituyen en el mundo moderno la
institucién dominante de la sociedad, a través de ellas, los individuos pueden
lograr los propdsitos que en forma individual no se podrian alcanzar, como por
ejemplo producir o distribuir servicios y bienes que la sociedad requiere para
poder subsistir. En tal sentido, una organizacién solo existe cuando hay
personas capaces de comunicarse e intercambiar ideas en un ambiente lleno
de armonia y que estén dispuestas a trabajar en forma mancomunada para un
mejor desempefio de la funcion a realizar dentro de cada area de trabajo. Para
gue una organizacién, empresa o institucion funcione adecuadamente debe
tener una vision integral del proceso organizacional considerando todos los
factores del entorno que inciden para el establecimiento de un adecuado clima

organizacional.

Actualmente, existen muchos lugares de trabajo donde predomina un
ambiente que genera un estado de animo poco alentador por las mismas

condiciones como se da el hecho empresarial, no hay motivacion ni
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compromisos por parte de los empleados a realizar su labor como debe ser,
por ello, es conveniente recordar que el sentido de pertenencia y sus derivados
benéficos son indispensables en cualquier organizacion, ésta debe ser abierta
a comprensiones multidisciplinarias, con liderazgos compartidos que inciten la
participacion de las personas con cargos gerenciales que visualicen la
estructura, el sistema, la empresa, los recursos materiales entre otros, con una

mayor amplitud para una toma de decisiones con una vision abierta.

No obstante, en la actualidad, la mayoria de estas organizaciones
afrontan cambios constantes del clima organizacional a los cuales tienen que
adecuarse para poder sobrevivir, ya que esta relacionado con todo lo que
involucra al comportamiento humano, tanto la parte fisica como emocional, por

ello se convierte en una estrategia relevante en todo lugar de trabajo.

En correspondencia con lo antes descrito, Navarro, Garcia y Casiano
(2007: 7), afirman que: “Si todas las empresas fijaran la suficiente atencion al
tema se evitarian muchisimos problemas en los departamentos y areas de
toda institucion, de ahi surgen muchos de los problemas que actualmente
adolecen las organizaciones”. De acuerdo con la cita, un clima inapropiado
arruinaria el ambiente de trabajo produciendo situaciones serias de conflictos
que se transforman luego en baja efectividad en el desempefio; cuando se
trabaja con recurso humano, conviene pues, crear las mejores condiciones
laborales posibles para lograr con éxito los propoésitos fijados por la

administracion.

No obstante, existen conflictos entre los trabajadores por diferentes
indoles que genera tension en el ambiente de trabajo, convirtiendo el clima
organizacional en obstaculo para el buen desempefio de este recurso humano.
Cabe destacar que, en los Organos de Control Fiscal, especificamente en las

Direcciones de Control de la Contraloria del Estado Yaracuy, donde se
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desenvuelve el personal técnico-fiscal, se ha observado reiterativamente que
existen conflictos entre los trabajadores que hacen vida activa en ellas, lo que

ocasiona que el clima organizacional se deteriore.

Entre otras debilidades relativas al clima que presentan estas dos
Direcciones de Control Fiscal, se puede mencionar: fallas en el ejercicio de los
estilos de liderazgos que ocasiona insatisfaccion y reacciones de mal gusto
entre los trabajadores, aunado a esto; remuneracion baja en relacién con las
diferentes funciones que desempefian; faltas de estrategias que permitan
conservar al personal motivado para realizar su labor; y carencia de esquemas

de reconocimientos e incentivos por el trabajo realizado.

Lo antes descrito, trae como consecuencia: a) falta de comunicacién
como un medio efectivo para el intercambio de informacion, b) abandono
constante justificados o no por diferentes motivos en la jornada laboral, c) poca
aceptacion en los trabajadores a nuevas estrategias laborales para llevar
acabo los procesos rutinarios con eficacia, d) deficiencia en las condiciones
del &rea de trabajo, en cuanto a: estructura (paredes, techos y pisos), espacio
fisico (iluminacion, temperatura, limpieza y medidas de seguridad), e)
abandono del trabajo antes de culminada la jornada, f) retraso en el desarrollo
de las actividades de la organizacion, g) desacato a las 6rdenes de los
superiores, h) dificultades para el trabajo en equipo, i) carencia de equipos
tecnolégicos actualizados que permitan agilizar el trabajo cotidiano, j)
discrepancias frecuentes del personal de estas areas de trabajo con otras
direcciones, unidades y secciones que conforman la estructura organizativa

de la Contraloria del Estado Yaracuy.

21



1.2 Formulacién del Problema

Por lo antes expuesto, con esta investigacion se analizé la incidencia del
clima organizacional en el desempefio laboral del personal técnico- fiscal en
las Direcciones de Control de la Administracion Centralizada y Descentralizada
de la Contraloria del Estado Yaracuy. En lineas generales, este trabajo
investigativo busco dar respuesta a la siguiente interrogante planteada la cual

fue formulada a saber:

¢,De qué manera incide el clima organizacional en el desempefio laboral
del personal técnico-fiscal en las Direcciones de Control de la Administracion

Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del Estado Yaracuy?

En ese sentido, partiendo de esta incognita se formularon los siguientes

objetivos investigativos:

1.3 Objetivos de la Investigacién
Para esta investigacién se plante6 como objetivo central el siguiente:
1.3.1 Objetivo General

Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral
del personal técnico-fiscal en las Direcciones de Control de la Administracion

Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del Estado Yaracuy.

1.3.2 Objetivos Especificos

1- Diagnosticar el clima organizacional en las Direcciones de Control de
la Administracion Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del Estado

Yaracuy.

2- Describir los factores del clima organizacional que inciden en el

desempeiio laboral del personal técnico-fiscal en las Direcciones de Control
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de la Administracion Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del
Estado Yaracuy.

3- Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal técnico-fiscal en las Direcciones de Control de la
Administracion Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del Estado

Yaracuy.

1.4 Justificaciéon de la Investigacion

La realizacion de esta investigacion fue producto de inquietudes
presentes en la autora y por la importancia que reviste a nivel teérico el tema
del clima organizacional como factor influyente en la productividad de las

empresas o instituciones, al igual que en el desempefio laboral.

También, desde el punto de vista practico, se justifica porque de acuerdo
con los objetivos planteados, el resultado permiti6 poner en practica
novedosas estrategias para facilitar un ambiente laboral adecuado a las
organizaciones. Igualmente, constituye una herramienta fundamental para la
institucion objeto de estudio, porque sirvio de base para realizar
recomendaciones en el establecimiento de una politica de servicios al

personal, tendiente a mejorar la satisfaccion de los empleados.

Es importante destacar que, desde el punto de vista metodoldgico, la
investigaciéon puede aportar y ser empleada como antecedente para otros
autores y/o futuros investigadores, que tengan interesa en la tematica o que

deseen ampliar algin elemento implicito en este estudio.

A nivel personal, se asume el reto y dificultades que enfrenta la
investigadora al asumir la complejidad de la tematica y compilar informacién
primaria y secundaria, referente al tema, para darle el tratamiento oportuno a

los fines de alcanzar la sistematicidad y coherencia l6gica de la misma.
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Finalmente, la investigacion realizada se considera pertinente pues
apoya y contribuye a la linea de investigacion Gestion de Personas, adscrita a
la Direccion de Posgrado de la Maestria en Administracion del Trabajo y
Relaciones Laborales de la Universidad de Carabobo. La cual orienta al
estudio de lo humano en el contexto de las Ciencias Sociales y en las
interacciones e interrelaciones del mundo de las organizaciones orgénicas y

sistémicas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Este capitulo proporciona las teorias y conceptos a través de los cuales
se ubica el estudio. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista, (2007: 64), es
"un compendio escrito de articulos, libros y otros documentos que describen
el estado pasado y actual del conocimiento sobre el problema de estudio.
...ayuda a documentar... agrega valor a la literatura existente." En este
sentido, se inicia con la revision de los antecedentes, luego los referentes
tedricos, seguido del marco regulatorio para culminar con la definicion de los

términos basicos.
2.1 Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes de la investigacion estan referidos a los estudios
previos gue se relacionan directa o indirectamente con la temética planteada,

los cuales se presentan a continuacion:
2.1.1 Antecedente Internacional

En el nivel internacional, se considera a Rodriguez y Viridiana (2013),
quien elabord6 un proyecto final denominado “Estudio Diagnostico de Clima
Laboral en una Dependencia Publica", el objetivo fue conocer la tendencia
general de la percepcién del talento humano sobre el clima laboral dentro de

la dependencia municipal de Nueva Ledn México.

En la investigacion se aplic6 una encuesta de clima laboral, a 20
empleados, que dividi6 en cinco dimensiones enfocadas en procesos de
comportamiento organizacional, como: liderazgo, comunicacion, motivacion,

espacio fisico y trabajo en equipo, estos procesos fueron elegidos con base a
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las necesidades de la organizacion. Con el estudio, los autores pretendieron
detectar fortalezas y areas de oportunidades, a fin de ser tomadas en cuenta

para realizar procesos de mejora dentro de la dependencia.

En tal sentido, los autores concluyeron que el clima laboral se encuentra
en un 46% dentro de un sistema colegiado, siendo su dimension mejor
evaluada el trabajo en equipo con un 74% y siendo la de menor puntuacion la
de motivacién con un 17%. Se utiliz6 un disefio metodolégico Ex pos facto
transversal descriptivo contando con el sustento de la psicologia del

comportamiento organizacional de Robbins (1999), como marco de referencia.

Este estudio aporta a la investigacion desarrollada, elementos que
permiten conocer cuales factores influyen en el desempefio laboral, y cuales
permiten que los trabajadores laboren eficientemente en beneficio de la
organizacion, a la vez permite abordarlo con mayor profundidad en la

fundamentacion tedrica.
2.1.2 Antecedentes Nacionales

Por su parte, en el plano nacional, se toma en consideracién a Antliinez
(2015), quien presenté un trabajo de Maestria denominado “El clima
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral
de los empleados del area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado Aragua”; su propdsito
fue explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar el
rendimiento laboral; utiliz6 la investigacion de campo, descriptiva vy
documental. Tomé una poblacién censal. La técnica de recolecciéon de la
informacion fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, este ultimo
compuesto por preguntas cerradas tipo Likert. Utilizé la técnica de analisis de

datos cuantitativa y cualitativa.
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Concluyé la autora de este trabajo, que los empleados a pesar de poseer
todas las condiciones de organizacion, tecnologia y herramientas para el
trabajo en equipo, el aspecto econdmico fue un factor generador de
insatisfaccion, entendiéndose que la satisfaccion son actitudes determinadas
por las caracteristicas del cargo y por supuesto del salario devengado por su

labor.

Los aportes de este antecedente resultan muy significativos para este
estudio, por cuanto se utiliza la misma metodologia que se aplica en este
trabajo investigativo, ademas sirven para complementar gran parte de la
informacion tedrica en lo relativo a los indicadores que conforman el clima
organizacional y como se involucran con el desempefio de los empleados en

la organizacion.

De igual manera, se referencia el trabajo de Trejo (2013), quien realizd
una investigacion titulada: “Evaluacién del clima organizacional en las
empresas del sector alimentos del Grupo Sindoni”’; su objetivo general fue
evaluar el clima organizacional de las referidas empresas a través del estudio
de las nueve (09) dimensiones propuestas por los autores Litwin y Stringer.
Empled la metodologia descriptiva de campo; la muestra fueron ciento setenta
y ocho (178) trabajadores de dos empresas. Concluyé la autora que existen

muchos factores que impiden un buen clima organizacional.

El trabajo esta vinculado con esta investigacién, porque esta enmarcado
en la teoria de Litwin y Stringer, en el que se establecen nueve factores que
repercuten en la generacion del clima organizacional; ésta es desarrollada con
mayor amplitud en las bases tedricas de este trabajo de investigacion por lo
que sirvié de complemento relacionando con otras teorias vinculadas con el

clima organizacional.
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Por otro lado, se menciona el trabajo de Luengo (2013), quien elabor6 un
trabajo de investigacién de Maestria denominado “Clima organizacional y
desemperno laboral del docente en centros de educacion inicial”. El
objetivo fue analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral de docentes en centros de educacion inicial del Municipio Mara, Estado
Zulia. Entre los resultados arrojados en esta investigacion predomina que en
los centros educativos prevalece un clima autoritario, evidenciandose un
ambiente laboral que no estimula a los docentes, lo que ha influido en su

desempeiio laboral.

La investigacion fue de tipo descriptivo—correlacional enmarcada en un
disefio no experimental, transversal y de campo. La muestra estuvo constituida
por 49 sujetos, cinco (5) directores y 44 docentes. Utilizd la técnica de la
encuesta y para recabar la informacién empleé como instrumento de medicion

dos cuestionarios, cada uno con 36 items, con escala tipo Likert.

El estudio esta autora se asume como antecedente porque comprende
una serie de elementos presentes en el clima organizacional abordado en la
presente investigacion, los cuales tienen la posibilidad de incrementar en el
recurso humano la efectividad, el rendimiento, la reduccion de costos,
iniciativas de mejoras, el buen desemperio, entre otros por otra parte, tiene
incidencia en la actitud de los empleados de la organizacion y su disposicion
a trabajar a la vez incrementan los niveles de motivacion y satisfaccion en el

trabajo.

Asimismo, fue considerado el trabajo de investigacion de Zapata (2013),
titulado “Clima organizacional de la direccion de recursos humanos de
una institucion de educacioén superior”, con relacion a la metodologia, que
adopt6 el autor se basd en el estudio de caracter descriptivo de campo;

ademas aplico un instrumento de recoleccion de informacion a veinte (20)
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trabajadores, obteniendo como conclusion, que el clima organizacional es una
cuestion que depende en gran parte de las condiciones que presenta la
organizacién a sus trabajadores y de la forma como estos perciban tales

condiciones.

La investigacion descrita en el parrafo anterior, se relaciona con este
trabajo, por cuanto coincide en el tipo de metodologia aplicada, ademas
proporciona contribuciones significativas que sirven de apoyo a la
estructuracion del tipo y disefio de investigacion. Ademas, aport6 informaciéon
necesaria para facilitar la compresion y fortalecimiento del tema objeto de

estudio como lo es el clima organizacional y el desempefio laboral.

Los antecedentes antes presentados, fueron claves para este estudio
pues proporcionan elementos y parametros para desarrollar la investigacion,
como es el caso que ocupa, “clima organizacional y desempeno laboral del
personal Técnico-fiscal en la Contraloria del estado Yaracuy”. De igual
manera, se puede indicar, que proporcionan un amplio conocimiento sobre las
distintas concepciones tedricas y aportes a la temética, lo que conduce a
detectar enfoques y resultados de distintas investigaciones permitiendo a la

vez mayor discernimiento de las variables en estudio.

2.2 Antecedentes de la Institucidén Objeto de la Investigacion

A los fines de suministrar informacion relativa a la organizacion objeto de
esta investigacion, se presentaran a groso modo un conjunto de elementos
que permitirdn a lector ubicarse en la organizacion. En ese sentido, los
elementos a ser considerados son los siguientes: resefia histérica de la
organizaciéon, mision, vision, principios y valores objetivos institucionales y la

estructura organizativa.
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Resefia Historica de la Organizacion: la creacion de la Contraloria del
Estado Yaracuy, se efectué6 en momentos en que se vivia gran agitacion
politica en el pais y cuando las gobernaciones no tenian ningin control previo
ni posterior sobre las ejecuciones del presupuesto, ni sobre adquisicion de

bienes y servicios.

En tal sentido, fue fundada mediante la Ley de Contraloria, por la
Asamblea Legislativa del Estado, Yaracuy, publicada en Gaceta Oficial del
Estado Yaracuy el 29 de enero de 1962, en numero extraordinario,
posteriormente esta ley de creacion es modificada segun Gaceta Oficial del
Estado Yaracuy N° 1872 de fecha 30 de diciembre de 1992. Asimismo, la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, publicada en Gaceta
Oficial N° 36.860 de fecha 30 de diciembre de 1999, en su articulo 163
establece, que cada estado tendra una Contraloria que gozara autonomia

organica y funcional.

Del mismo modo en la ley Organica de la Contraloria General de la
Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal, publicada en Gaceta
Oficial N° 37.347 de fecha 17 de diciembre del 2001, indica en su articulo N°
43 y 44 que las contralorias de estados gozaran de autonomia orgéanica,
funcional y administrativa. Actualmente, segun lo establecido en la
Constitucion del Estado Yaracuy, publicada en Gaceta Oficial N° 2.583 de
fecha 08 de abril de 2003 se le instituye un marco normativo que establece
con claridad su competencia, tipifica sus actuaciones y permite satisfacer las

necesidades que esta llamado a atender.

En este sentido, a fin de dar cumplimiento a sus competencias este
organo de control cuenta con mas de 100 funcionarios constituidos por
personal profesional y técnico con experiencia en el area de control fiscal para

la misién asignada en los 6rganos y entes sujeto a control (Gobernacién del
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Estado Yaracuy, el Consejo Legislativo del Estado Yaracuy y la Procuraduria
General del Estado Yaracuy, sus 10 secretarias y entes, empresas,
fundaciones y servicios estadales descentralizados). Su sede esta ubicada la
Avenida Libertador entre calles 7 y 8, Edificio El Palacio, local 5, municipio San

Felipe, ciudad de San Felipe, Estado Yaracuy.

La labor contralora y fiscalizadora que se ejecuta en la organizacion
objeto de la investigacion, es contemporanea con la gestiébn administrativa, de
tal manera, que sus resultados tienen influencia preventiva o correctiva, y las

sanciones cuando son procedentes.

Mision: segun Kotler y Armstrong (2004: 56), es “un importante elemento
de la planificacion estratégica”, es decir, el propésito general de una
organizaciéon. En tal sentido, la misién de la institucién objeto de estudio, es
controlar, vigilar y fiscalizar los ingresos, gastos y bienes publicos

correspondientes a la Administracion Publica del Estado Yaracuy.

Vision: Es definida por Fleitman (2000: 125) con “el camino al cual se
dirige la empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las
decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad”, son las
proyecciones estimadas para alcanzar los propésitos con éxitos. Al respecto,
la contraloria tiene como vision, ser reconocida, como un 6rgano de excelencia

en el control fiscal externo del Sistema Nacional de Control Fiscal.

Principios y Valores: la Contraloria del Estado Yaracuy, se fundamenta
en los principios y valores como soportes a la credibilidad de la sociedad

yaracuyana; los cuales se mencionan a continuacion:

Principios:
e Legalidad: esta referida al sometimiento a la voluntad de la ley y de su

jurisdiccion y no a la voluntad de las personas.
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Objetividad: se trata de la imparcialidad de un asunto relegando de las
deferencias y los criterios personales o intrinsecos.

Oportunidad: Las funciones de la Contraloria se ejercen con eficiencia,
con el fin de ofrecer los resultados de sus procesos en un tiempo real
efectivo.

Transparencia: ejercicio del control fiscal estadal conservando la
claridad en cada proceso, al igual que en todas las actividades
vinculadas con el control interno.

Eficacia: capacidad de lograr en los programas y actuaciones fiscales
propuestas de la institucion en el menor tiempo posible y con resultados
Optimos.

Eficiencia: se procura el aprovechamiento de los recursos y la
capacidad con que cuenta la Contraloria, para generar los resultados
queridos y calidad.

Equidad: Garantizar a todos los ciudadanos, el ejercicio de la
participacion protagénica en las actividades de control en las que
puedan contribuir.

Honestidad: En el cumplimiento de las funciones de la Contraloria
prevalece la rectitud, lealtad, integridad e imparcialidad.

Justicia: Es dar a cada uno lo que le corresponde.

Participacion: La Contraloria en el ejercicio de sus funciones incorpora
su recurso humano al trabajo en equipo y a la toma de decisiones que
conducen al logro de las metas y objetivos propuestos.

Imparcialidad: manera de proceder en forma ecuanime dentro de cada
actuacioén incluyendo el rol laboral.

Apoliticismo: es la carencia de toda influencia politica partidista de la

gestion fiscalizadora en todos los estratos y niveles del control fiscal.

Valores
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e Responsabilidad: cumplimiento de las funciones de los trabajadores,
asumiendo las consecuencias de sus decisiones, actos y omisiones
realizados libremente.

e Honestidad: disposicion de actuar con rectitud y honradez, excluyendo
todo ventajismo ilicito tanto personal, como en forma directa o indirecta.

e Disciplina: actuacion determinante para cumplir las metas y objetivos
establecidos en la Contraloria.

e Respeto: reconocer, apreciar, aceptar y valorar las cualidades de la

otra persona y sus derechos.

Objetivos Institucionales

1. Fortalecer el Sistema Nacional de Control Fiscal mediante la
interrelacion de sus érganos a fin de consolidar el proceso de sus
actuaciones.

2. Incentivar la participacion ciudadana, para fomentar la educacién como
proceso creador de la ciudadania, la solidaridad, la libertad, la
democracia, la responsabilidad social y el trabajo.

3. Establecer la planificacibn como herramienta esencial para la
oportunidad en el ejercicio del control fiscal y en la presentacion de
resultados.

4. Fortalecer el recurso humano mediante el desarrollo profesional para el
logro del caracter técnico.

5. Desarrollar la innovacion tecnolégica mediante infraestructura de
tecnologia informatica y sistemas de comunicacion, que permitan el
aprovechamiento de herramientas en los procesos medulares y de
apoyo del 6rgano.

6. Fomentar la gestion corporativa a través del liderazgo y direccion para

optimizar los procesos, valores y la cultura institucional.
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Estructura Organizativa: la Contraloria del Estado Yaracuy, se ajusta al
funcionamiento de los procesos administrativos, orientada objetivamente a las
actuaciones fiscales y de control, estableciendo niveles jerarquicos y lineas de
comunicacioén, asi como, definiendo las funciones y responsabilidades de las
diferentes direcciones y unidades que conforman este Organo Contralor. Ver
organigrama en el (Anexo A).

A continuacion, se analizan algunos enfoques teéricos de diferentes
autores acerca de las variables, dimensiones e indicadores relacionadas con

la investigacion.
2.3 Referentes Teo6ricos

Para el desarrollo de este apartado, es preciso revisar los fundamentos
tedricos los cuales sustentan esta investigacion, al respecto, Arias (2009: 39),
seflala que las bases tedricas “Comprende un conjunto de conceptos y
proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado,
dirigido a explicar el fendmeno o problemas planteados”; de este modo, se
presenta en esta seccion de manera coherente informacion relacionada con el
objeto de estudio, de alli que la investigacion se fundamenta en las siguientes

teorias:
2.3.1 Teorias que Sustentan la Investigacion

Tomando en cuenta el objeto de estudio de esta investigacion, se
considero la Teoria de los Nueve Factores del Clima Organizacional, cuyos
autores son Litwin y Stringer (1968:62), los cuales se mencionan a
continuacion: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo,
estandares de desempefios, conflictos e identidad. En la misma linea, los
autores (ob.cit: 62) definen el clima organizacional como "un conjunto de

propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o
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indirectamente por las personas que trabajan en la organizacién que influyen
en su motivacion y comportamiento”, es decir, son los factores apreciados por
los trabajadores que pueden ser el motor de impulso para ellos hacia un mejor

rendimiento.

La teoria de Litwin y Stringer (ob.cit), pretende explicar la importancia que
tienen varios aspectos determinantes de la conducta y percepcion de los
individuos que laboran dentro de una organizacion, las cuales fueron
clasificadas en nueve dimensiones tal como fueron mencionadas
anteriormente, éstas se relacionan con ciertas propiedades de la organizacion.
De acuerdo con los autores en mencion, los factores que repercuten en la

generacion del clima organizacional se definen de la siguiente manera:

Estructura: esté vinculada con las normas u obligaciones, asi como

también las politicas a las que se rigen dentro de una organizacion.

Responsabilidad: es el compromiso adquirido de un individuo y su
cumplimiento, es decir ser su propio jefe, y abarca ademéas la toma de

decisiones por si solo, creando sus propias exigencias.

Recompensa: concierne a todos aquellos estimulos que el individuo
recibe ya sea por el trabajo bien ejecutado. Desde el punto de vista de la

organizacién, es una medida utilizada como premio a sus trabajadores.

Riesgo: atafie a la impresion que tienen los integrantes de una

organizacion respecto a los desafios que adquiere la ejecucion del trabajo.

Calor: esta vinculado a la apreciacion que tienen los miembros de una
organizacion respectos a la existencia de un ambiente de trabajo agradable y

de excelentes relaciones sociales entre los integrantes de la organizacion.

Apoyo: es laimpresion respecto a la existencia de intenciones de ayuda,

ya sea de parte de los directivos y de otros integrantes del grupo de trabajo.
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Estandares de desempefio: de acuerdo con los autores de esta teoria,
este factor tiene relacion con la insistencia o importancia que una organizacion

pone sobre las normas que rigen el rendimiento para lograr las metas.

Conflicto: es el enfrentamiento verbal o intercambio de ideas ya sean
opuestas o no de los miembros de la organizacion con el fin de solucionar

algun problema inmediatamente de surgirse.

Identidad: esta relacionado al sentimiento de pertenencia por parte de
un individuo hacia su sitio de trabajo, lo que representa un elemento importante
dentro del grupo laboral, es decir, es la sensacion que tienen los trabajadores
de compartir o poner en practica los objetivos personales con los de su sitio
trabajo.

En virtud de lo planteado, esta teoria sustenta la investigacion, por cuanto
el tema principal es el clima organizacional que pudiera incidir directamente
con el desempenio de los trabajadores, siendo los factores que hacen mencion
Litwin y Stringer (ob.cit), las principales causas de un destacado
desenvolvimiento de los integrantes de una organizacion, o por lo contrario el
detonante que los desmotive para cumplir con las actividades pautadas
diariamente. Los nueve factores fueron tomados en consideracion para
verificar las condiciones del clima organizacional en el sitio de investigacion y
como es percibida por los trabajadores de las Direcciones de Control en la

Contraloria del Estado Yaracuy.

Es importante destacar que, el clima organizacional basado desde la
teoria antes descrita se fundamenta en el sistema de organizacion, mediante
el cual se desarrollan numerosas actitudes y comportamientos por parte del
capital humano, los cuales conllevan a tener consecuencias tanto positivas
como negativas para la organizacion, como las que se mencionan a

continuacion: rendimiento, productividad, rotacién, ausentismo, satisfaccion,
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motivacion, entre otras.

Asimismo, esta investigacion se sustenta con la Teoria de los Dos
Factores, formulada por Herzberg (1959:9), el cual se basa en la recoleccion
de datos sobre cualidades en el empleo, es decir, el comportamiento de las
personas a través de las actitudes expresadas en el trabajo cotidiano, de alli
que, la motivacion o productividad del personal que integra una empresa o

institucion depende de los dos factores que se detallan a continuacion:

Factores higiénicos: son las condiciones que rodea al individuo dentro
del sitio de trabajo, es decir, las condiciones fisicas y ambientales, los
beneficios sociales, el salario, las politicas de la empresa, el clima de las
relaciones entre las directivas y los empleados, el tipo de supervision recibida,

las oportunidades existentes, los reglamentos internos, entre otros.

De acuerdo con el autor, este factor al ser aplicado éptimamente en las
organizaciones evita en los trabajadores la insatisfacciébn que en general
comprende: las condiciones de trabajo y comodidad, relaciones con el
supervisor, politicas de las empresas y la administracion, competencia técnica
del supervisor, estabilidad en el cargo, remuneracion y relaciones con el resto

de sus comparieros de trabajo.

Factores motivacionales: esta relacionado con las asignaciones o
tareas de los trabajadores, es decir, todo lo vinculado al cargo, esto produce
sentimientos de superacion o realizacion al tener reconocimiento profesional,
cuando son optimos estos factores eleva la satisfaccion. Para el creador de
esta teoria, el factor motivacional o también denominado de satisfaccion lo
integran: la delegacién de responsabilidades, libertad de decidir como ejecutar
un determinado trabajo, ascensos, uso pleno de habilidades personales,

formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos, aminorar las
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tareas, aplicacion o enriquecimiento del cargo.

El sustento que le aporta esta teoria al presente trabajo investigativo, es
por el enfoque de elementos del clima organizacional asociados al
desenvolvimiento de las personas en cualquier organizacion, en la cual sus
integrantes, es decir los trabajadores, tienen ciertas conductas al percibir los
factores antes descritos, que pueden incidir 0 no en la ejecucién sus tareas
cotidianas, de alli que, permiti6 considerar aspectos fundamentales que
intervienen en la satisfaccidn o insatisfaccion de los trabajadores en la

instituciéon involucrada en este estudio.

De igual manera, esta investigacion esta fundamentada en el enfoque de
la Sociologia del Trabajo, que segun Guerra (2001:63), “es una rama
especifica de la Sociologia que estudia todos los aspectos sociales vinculados
al trabajo”, es decir, estudia el trabajo como practicas econémicas, socio
laboral, psicolégico y cultural, ademés analiza la importancia que tiene el
trabajo en ese proceso de la integracion social, asi como de la estratificacion
y asignacion de roles, ya que es uno de los puntos centrales de la sociologia
e implica la realizacion de actividades laborales en las mejores condiciones
ambientales para que se ponga en practica el esfuerzo fisico o mental de las

personas como derecho laboral.

En concordancia con lo antes planteado, Lucena, (2009; 15), afirma que
el derecho laboral “tiene como eje central y razdn de su existencia la
preocupacion por el trabajo humano, por su ejercicio, por la calidad de su
ejecutoria, por la justicia y equidad en la relacion de los actores

fundamentales...”.

El trabajo en si ha sido por décadas motivo de preocupacién para

muchos, particularmente el tema que atafie a las condiciones de trabajo en las
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que se desenvuelven a diario los individuos, lo cual incide en el desempefio

de estos en cualquier organizacion.

A continuacioén, se desglosa un conjunto de temas que se relacionan con
el estudio en cuestion, los cuales son: la organizacion, el trabajo, la gestion del

talento humano, el clima organizacional y el desempeiio laboral.

2.3.2. Organizaciones Laborales

Para abordar el tema, es necesario precisar el concepto de organizacion,
en este sentido, se muestran definiciones de algunos autores que han
trabajado con mayor fuerza la tematica, entre estos se mencionan a Koontz y
Weihrich (1999: 165), quienes la definen como: “la identificacion, clasificacion
de actividades requeridas, conjunto de actividades necesarias para alcanzar
objetivos, asignacién a un grupo de actividades a un administrador con poder
de autoridad, delegacién, coordinacion, y estructura organizacional”, es decir,
el cumplimento de una serie de procesos por parte de los integrantes de una

empresa o institucion, para cumplir con las metas planteadas.
De igual manera, Chiavenato (2009), expone que las organizaciones:

Son la creacion mas sofisticada y compleja de la
humanidad. son la base de todos los inventos...crean
bienes y servicios de naturaleza y caracteristicas muy
diversas: diversibn y mercancias, informacion y
conocimientos, cuidado de la salud, educacion; impulsan
la innovacion y facilitan el desarrollo tecnolégico y social.
Ademas, generan valor y crean rigueza (p.22).

En la definicion de Chiavenato (ob.cit), se aprecia la amplitud que se le
otorga al término organizacién; en tal sentido; para que existan las
organizaciones, el ser humano tiene que ser predominantemente, un ser
interactivo social; que viva en convivencia interrelacionandose

constantemente con sus semejantes. No obstante, por sus condiciones
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limitadas e individuales, se ve obligado a cooperar mutuamente, a constituir
grupos bien organizados para alcanzar ciertos objetivos que favorezcan su

situacion laboral.

Otra definicidn que Chiavenato (2009: 23) le da a la organizacion “es un
sistema de actividades conscientemente coordinadas de dos o0 mas personas”;
la cooperacion entre éstas personas es fundamental para la organizacion. En
tal sentido, la organizacion existe cuando las personas se comunican, cuando
actuan en forma conjunta para lograr un objetivo en comun y cuando trabajan

mancomunadamente en un ambiente armonioso y productivo.

Las organizaciones al ser un sistema disefiado para lograr alcanzar
determinadas metas u objetivos satisfactoriamente, estan conformadas por
personas, tareas y sobre todo por una administracibn que interactian
constantemente en funcién de los objetivos planteados para ser cumplidos en
lapsos establecidos por y para la organizacion, segun Chiavenato (2009),

existen tres tipos de organizaciones:

e Organizaciones segun sus fines: la cual esta relacionada con la
motivacion que se tiene para ejecutar sus actividades, esta a su vez se
dividen en: organizaciones con fines de lucro, sin fines de lucro y los
servicios publicos, el ejército, la Iglesia, asociaciones civiles, asi como las

organizaciones no gubernamentales (ONG), entre otras.

o Organizaciones segun su formalidad: estas son las que tienen 0 no
estructuras, parametros o sistemas oficiales para la toma de control,
decisiones y comunicacion, en ella la integran las organizaciones

formales y las informales.

o« Organizaciones segun su grado de centralizacion: ya sean

centralizadas o descentralizadas, depende de la medida en que la
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autoridad se delega, ya sea enfocados en la parte superior o en la toma de
decisiones, en la cadena de mando hasta donde sea posible.

Generalmente las organizaciones, son enormemente heterogéneas y
diversas, pero pueden adoptar uno o varios tipos de antes mencionados,
aunque sean diferentes en cuanto a tamafo, estructuras, caracteristicas y
objetivos, todo va a depender del recurso financiero aportado a la organizaciéon

y el desempefio del recurso humano para realizar su trabajo.
2.3.3. El Trabajo y Relaciones Laborales

Entendiéndose, que el trabajo es el esfuerzo ejecutado por todos los
seres humanos, con el propésito de generar riqueza y progreso para la
humanidad; Guerra (2001: 19), lo define como “Concebimos al trabajo bajo
una forma en la cual pertenece exclusivamente al hombre...” de acuerdo con
la cita, se define al Trabajo como tipo de operacion realizada por el hombre
independiente de sus circunstancias o caracteristicas; es decir, representa a
las multiples actividades humanas en las que el hombre se siente dispuesto a

realizar por su misma condicion de naturaleza.

El autor en mencién hace referencia que el origen del trabajo tuvo origen
aproximadamente hacen mil afios, esto por la necesidad que tuvo el hombre
para sobrevivir; en la actualidad, el trabajo representa para el ser humano, la

obtencion de bienestar y con ello satisfacen sus necesidades primarias.

El hombre cuando ejecuta un trabajo puede tener diferentes propdsitos,
si se realiza para obtener ganancias financieras que garantice la subsistencia,
es denominado trabajo productivo o remunerado, mientras que una actividad
comun y que no cese, en el que dependa el bienestar y seguridad, se
denomina el mantenimiento y conservacion o trabajo cotidiano. Por su parte,
el trabajo social, es considerado como la ayuda que se le facilita a otro

semejante, sin nada a cambio; lo que representa otra manera de generar
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acciones en la sociedad.

Sobre la base de lo planteado, surgen las relaciones laborales que se
definen como un sistema donde las empresas, los trabajadores y sus
representantes interactlan para establecer las normas esenciales que las
rigen. Por su parte Chiavenato (2001:35) la define como “una especie de
reciprocidad entre una organizacion y sus trabajadores, es decir, constituyen
la politica de relacién entre la empresa con sus propios miembros”. De acuerdo
con Chiavenato (ob.cit), se establece una relacibn con muchas formas de
participacion de los trabajadores; ya sea relaciones de empleo especificas a
través de contratos, comunicacion, el ambiente laboral, el trabajo en equipo,

el desempefio laboral entre otras.
De igual manera, Lucena (2007), expone que las relaciones de trabajo:

Nacieron para integrar, para crear una suerte de
bienestar: el bienestar latinoamericano por la via de la
sindicalizacion, de los contratos colectivos, de la tutela
legislativa, de la seguridad social, de los desarrollos de
las instituciones publicas que tienen que ver con el
trabajo. Entonces, en ese sentido, el déficit no solamente
esta en el mercado laboral, en la precarizacion, sino que
también esté en la calidad de vida (p.256).
Con respecto a la cita de Lucena (ob.cit), las relaciones de trabajo
surgieron por diferentes factores que desfavorecian al trabajador, por lo que a
través de ella se buscé el bienestar para todos los actores que intervienen en

el mundo laboral.

Hace algun tiempo aparecen los vocablos mundo del trabajo, los cuales
refieren al conjunto de relaciones y realidades que viven los trabajadores, tanto
en la parte estrictamente laboral, como en lo social, politico y cultural, Esta
frase mundo del trabajo, expresa las multiples realidades que experimentan

las personas en las organizaciones y que habitualmente ponen el alma, el
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cuerpo, la voluntad, la creatividad, la vocacion, y la inteligencia para producir
los bienes y servicios que crean la riqueza para la sociedad en este mundo

globalizado.

2.3.4. Gestién del Talento Humano

A lo largo de los afios, en muchas organizaciones, la gestién de talento
humano, se le ha denominado: gestion de colaboradores o de socios,
administracion del capital intelectual, gestion del capital humano, inclusive

gestidén de personas.

En tal sentido, Chiavenato (2002), expone que esta terminologia, puede
tener varias connotaciones, como se especifican a continuacion: a) como
funcion o departamento: que funciona como 6rgano de asesoria, prestando
servicios en las areas de seleccién, reclutamiento, entrenamiento,
remuneracion, higiene y seguridad laboral, comunicacién, beneficios, entre
otras; b) como préacticas de recursos humanos: en la ejecucién y organizacién
en las distintas areas mencionadas en la anterior. Y ¢) como profesion: donde
se ubican a los profesionales que trabajan a tiempo completo en cargos
relacionados con recursos humanos, entre ellos: entrenadores,
seleccionadores, ingenieros de seguridad, médicos, administradores de

salarios y beneficios.
Para Chiavenato (ob.cit), la gestion del talento humano, es:

Un area muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la
organizacién, la tecnologia utilizada, los procesos
internos y otra infinidad de variables importantes (p.5).
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Con atencion a la cita, es necesario acotar que al inicio del siglo XX
empieza a tener pleno apogeo el estudio de las relaciones humanas, donde
consideran a las personas como parte importante para la permanencia y
desarrollo de las organizaciones. En tal sentido, los individuos son seres
holisticos que interactian en el trabajo dependiendo de sus aspiraciones
personales y profesionales, de sus caracteristicas personales, de la manera
de percibir el ambiente organizacional, y de muchas otras circunstancias que
rodean la parte laboral; todo lo expresado tiene mucha relacion con la gestién

del talento humano.
Diaz (2009), define la Gestidn de la siguiente forma:

Conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar
un proceso o para lograr un producto determinado. Se
plantea como una funcion institucional global e
integradora de todas las fuerzas que conforman una
organizaciéon. En ese sentido, la gestion hace énfasis en
la direccion y en el ejercicio del liderazgo (p112).

En correspondencia con la definicion de Diaz (ob.cit), la gestion involucra
la ejecucion de ciertas actividades que conllevan lograr un objetivo, en la cual
necesariamente involucra coordinacion de recursos mediante procesos de
ordenacion, planeacion, direccion, control, sobre todo actitudes de liderazgo

en los que administran la organizacion.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, la organizacion
mas viable es la que capta y aplica apropiadamente los recursos humanos, los
mantiene satisfechos a largo plazo en la organizacion; por lo tanto, es preciso
facilitar un ambiente fisico, social y psicoldgico, un trabajo agradable y seguro,
garantizar relaciones con los empleados en forma amigables de cooperacion,
de igual manera lograr su motivacion en el desempefio, asi como la

consecucion de los objetivos organizacionales, garantizando de esta forma la
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permanencia de las personas en el trabajo y por supuesto lograr un buen clima

organizacional.
2.3.5 Clima Organizacional

La definicion del término clima organizacional, desde el punto de vista del
enfoque estructuralista, planteado por los autores Forehand y Gilmer citado

por Dessler (1996: 181), quienes lo definen como: “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacioén, la distinguen de

otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman”.

Otro enfoque, es el subjetivo, representado por Halpin y Crofs citados por
Dessler (ob.cit: 182), es “la opinidn que el empleado se forma de la
organizacion”, el autor se refiere especificamente a las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos que provocan
diversos tipos de motivacién en sus miembros por ejemplo la cohesiobn como
aglutinante que opera sobre los seres humanos, para mantenerlos unidos en

torno a ciertos valores, necesidades o funciones de caracter social.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacién. Esta estrechamente ligado
al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, siendo favorable
cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la
elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra
satisfacer esas necesidades. En este sentido, se infiere que el clima esta
vinculado al ambiente de trabajo propio de la organizacion y este ejerce
influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros, es

decir la cultura mas profunda de la organizacion.
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Por otro lado, el clima organizacional es definido por Amibile (1999:12),
como “La percepcion de un grupo de personas que forman parte de una
organizacion y establecen diversas interacciones en un contexto laboral”). Es
por ello que, dicha percepcidn es valorada como positivo o negativo por parte
de los integrantes de la organizacion, el cual puede incidir directamente en el
desarrollo del desempefio laboral. Para el autor, son muchas las empresas
que se plantean la siguiente interrogante: ¢COmo medir el clima
organizacional?, éste puede medirse desde lo individual, grupal o desde la

organizacién tomando en consideracion:

e Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas,
médicas y condiciones ambientales del desempefio
laboral.

¢ Valoracién del sentido de justicia e igualdad teniendo
en cuenta la discriminacion sexual, roles profesionales,
compensaciones econdémicas, promociones y ascensos.
e La proteccién que se brinda en la organizacion en
cuanto a seguridad en el trabajo.

e El nivel de ingreso y compensaciones especificas.

e La capacitacion que brinde la organizacion.

e La motivacion y la calidad de vida en la organizacion.
e Laimagen de la organizacion el grado de implicacion
e identificacion (p.12).

En tal sentido, en la medicién del clima organizacional es importante
considerar la percepciéon permanente de los individuos que integran una
organizacion acerca de la estructura y procesos de su realidad laboral, con el

fin de subsanar las debilidades que alli se presentan y mantener al personal

interesado en cumplir con las metas que les fueron asignadas.

Por otra parte, entre los factores que dan lugar a la precepcion del clima
organizacional se destacan los siguientes: estructurales, ambiente fisico; y los

del ambiente social.

46



2.3.5.1 Factores Estructurales y Ambiente Fisico

Los Factores Estructurales, son considerados como las percepciones
de los trabajadores de cOmo se estructura la institucion, entre ellos se pueden
discriminar: procedimientos, tramites, reglas, normas también incluye las

debilidades que existen en el lugar de trabajo.

Dentro de estos factores se encuentra: la Estructura, que esté referida
a las percepciones que tiene el individuo acerca de los procedimientos,
reglamentos o normas, asi como los deberes que hay dentro de las
organizaciones; debe estar estructurada de acuerdo con las tareas o
actividades que intentan realizar, mediante una adecuada distribucion que le
admita establecer sus funciones, y responsabilidades con el fin de promover
sus servicios o productos, a través de un orden y un apropiado control para

alcanzar sus objetivos y metas.

Con relacion a la Organizacion como estructura administrativa y sistema
administrativo, es creada para lograr metas u objetivos por medio de los
organismos humanos o de la gestion del talento humano. Estas se componen
por sistemas de interrelaciones que cumplen funciones especializadas. No
obstante, lo importante en este proceso es la estructuracion, lo que se llama
esqueleto del sistema de organizacion, es decir, la organizacion formal; por lo
tanto, de la funcién de organizacion, nace la estructura de organizar que indica
el flujo de interacciones en interior, Chiavenato (2009:123), detalla que dicho
aspecto considerado, deja claro: “quién hace, qué, quién supervisa, a quién,

quién es responsable de”.

La especificacion o formalizacion de los procedimientos y recursos de la
organizacion queda expresada en dos instrumentos de gran valor para una

empresa como son: el organigrama y los manuales de organizacion. La funcién
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de organizar es una actividad ejecutiva de gran importancia en la
administracion e implica: a) determinar las actividades, acciones y tareas
necesarias para el logro de objetivos; b) agrupar las actividades en un patrén
|6gico o estructura y determinar areas homogéneas; c) asignar las actividades
0 posiciones; y d) determinar las relaciones funcionales, vias de informacion,

de instruccion y de mando.

Otros elementos considerados en estos factores organizacionales son
los Objetivos y las Metas, los objetivos se definen como los resultados
especificos que pretende alcanzar una organizacion por medio del
cumplimiento de su mision principal. En tal sentido, los objetivos son
fundamentales para el éxito de cualquier organizacion porque constituyen un
curso, ayudan a la evaluacién del desempefio, expresan prioridades, admiten
la coordinacién y crean las bases para organizar, planificar, motivar y controlar
con eficiencia el trabajo realizado utilizando siempre acertadas estrategias.
Para Thompson y Strickland. (2003: 24), “las estrategias son un medio para

alcanzar los objetivos a largo plazo”.

Con relacion a las metas, todas las organizaciones de cualquier indole
deben tener metas escritas como parte de su plan de funcionamiento. Estas,
pueden representar lo que ella planea lograr en cuanto a: crecimiento,
productividad, calidad de servicio y rentabilidad. También se pueden constituir
metas para hacer medidas internas, como la expansion del personal o para
elevar el desempeiio de los empleados. Las organizaciones deben pretender
metas que sean especificas, alcanzables, medibles, relevantes y a tiempo para

obtener los beneficios deseados.

Respecto al Ambiente Fisico abordado en este trabajo como factor del
clima organizacional esta referido a las condiciones de trabajo y a la forma de

mezclarse para prevenir, tratar y mejorar tanto la parte fisica como la
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ambiental. Cuando las condiciones de trabajo adecuadas no son respetadas,
esto produce modificacion en la calidad de vida del trabajador, a través de la
insatisfaccion, la cual incide también en su desempefio, en la calidad y
productividad de trabajo; esto a su vez influye en el clima organizacional. En
tal sentido, para efectos de este estudio se incluyen los indicadores siguientes:
las herramientas y equipos; y el espacio fisico que miden los factores del

ambiente fisico.

Este primer indicador esta referido a las Herramientas y Equipos, los
cuales son transcendentales su uso para facilitar la realizacion de una
actividad cualquiera en las organizaciones; para Quintanilla y Sanchez (1997:
23), “se convierten hoy en dia en importantes e ineludibles instrumentos

potencializadores de trabajo diario”.

Es significativo recordar que la globalizacion ha generado en el mundo
una logica de la competitividad que hace necesario que los paises, en su
legitimo desarrollo econdmico y social, accedan y usen de manera eficiente y
oportuna la informacibn mas avanzada, el conocimiento cientifico, y las
innovaciones tecnolégicas; de igual manera, tener la posibilidad de disfrutar
de equipos que sean usados en las jornadas de trabajo con la mayor facilidad
para lograr el desempeiio deseado, a la vez estar a la par con los avances de

las tecnologias.

Por lo antes descrito, es de vital importancia conocer las caracteristicas
de estos equipos y herramientas, al igual que el alcance que estos tienen en
la organizacion, para asi evitar situaciones que pudiesen generar un clima
organizacional contraproducente, o incluso, la introduccién de juicios laborales

por parte de los subordinados que pudiesen estar inconformes.

Es por ello que, la mejora continua en las instalaciones fisicas del lugar

de trabajo; fundamentalmente se refiere a que los empleados se sientan
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comodos desempefiando su trabajo. En tal sentido, se debe considerar el
material, el equipo y las herramientas adecuadas y necesarias para realizar
sus funciones, esto incluye desde una pluma, goma, calculadora, una
computadora personalizada, la maquinaria de produccion, hasta el buen
funcionamiento de los sanitarios, del aire acondicionado, la iluminacion, la

temperatura de los ambientes o areas de trabajo entre otros.

En correspondencia con lo anterior, es necesario hacer referencia al
segundo indicador, el Espacio Fisico como parte del factor organizacional del
ambiente laboral, el cual estd asociada a todas aquellas caracteristicas del
area de trabajo, las mismas tienen influencia directa en el surgimiento o no de
riesgos para la seguridad y la salud a los que estan expuestos todos los
trabajadores. En esta definicion quedan implicitas: equipos y demas utiles
existentes en el lugar de trabajo; la naturaleza de los agentes fisicos; asi como
las relativas a su organizacion y estructura, tal como se detall6 en parrafos

anteriores.

Al respecto, Chiavenato (2000:424), sostiene que existen otros factores
de suma importancia en las condiciones fisicas del trabajo, estas son: el ruido,
la iluminacién y las condiciones atmosféricas (temperatura), es por ello que,
en las organizaciones por muy pequefias o grandes que sean se deben tomar
las medidas necesarias para que los lugares de trabajo estén acordes y asi
garantizar la seguridad de sus trabajadores durante la jornada laboral. Lo
fundamental, es que se propicie un ambiente adecuado para que los

trabajadores realicen las operaciones propias a su labor.
2.3.5.2 Factores del Ambiente Social en el Trabajo

En el quehacer cotidiano de las organizaciones se presentan una serie

de factores sociales que son concluyentes para el desenvolvimiento del propio
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trabajador. Esta relacion influye en la satisfaccion, en el rendimiento, y en la
salud del trabajador. No cabe la menor duda que la situacién en la que se
encuentran la mayoria de los trabajadores, estd creando un aumento

importante del riesgo en estos factores.

Los factores de riesgos a los que se hace referencia son
fundamentalmente, la organizacion, los procedimientos y métodos de trabajo;
las condiciones ambientales entre ellos (agentes fisicos, quimicos vy
bioldgicos); y en otra medida, el contenido del trabajo la relacidn de las tareas

y las relaciones entre los trabajadores.

En tal sentido, si se presentan unas condiciones desfavorables, en el
entorno social laboral podrian aparecer determinadas conductas y actitudes
inadecuadas en el desarrollo del trabajo como consecuencias perjudiciales
para la salud, el entorno y para el bienestar del trabajador. Esta situacién ha
estado rodeando el trabajo cotidiano (insatisfaccion laboral, desempleo, entre
otros.) lo cual ha generado en el trabajador un conjunto de conductas que
estimulan el nombrado estrés laboral; inclusive, puede que sea agobiante para
un trabajador, pero que no lo sea para otro, si un trabajador descifra dicha
situacion como un peligro, 0 como una amenaza en potencia, surgira la
reaccion de una situacion dificil de relacion social. Por tanto, aca se presenta
una serie de elementos relacionados con el ambiente social a la cual se hace

referencia en la investigacion.

Como parte de este factor se encuentra el Liderazgo, el cual es
necesario en todos los tipos de organizacion humana, principalmente en las
instituciones publicas y en cada uno de sus departamentos o areas. Es

también esencial en las demas funciones de la administracion.

Dentro de las organizaciones deben existir lideres, estos son las

personas con habilidad de guiar a los demas individuos. Robbins (1999: 347),
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define el liderazgo como “Capacidad de influir en un grupo para que se logren
las metas”. En otras palabras, es la pericia o facilidad que posee una persona

para actuar sobre otras.

Lo antes mencionado es factor elemental para realizar el proceso de
evaluacion en la empresa estudiada, ya que los jefes o supervisores como
lideres entre el personal deben ejecutar este proceso. En tal sentido, el
liderazgo, se le podria definir como la percepcidn que se tiene en cuanto a la
forma de llevar la direccion general y el cuerpo de directores de la organizacion
gue debe transmitir entusiasmo, ser motivador, crear buenas interrelaciones y

principalmente generar un clima de respeto entre todo el capital humano.

Con respecto a las Relaciones Interpersonales, se puede decir que son
interacciones referidas al trato, contacto y comunicacion que se establecen
entre las personas en diferentes contextos e intervalos de tiempo. En otras
palabras, son las relaciones que se establecen diariamente con los
semejantes, llamese compafieros de estudio, trabajo, oficina, departamento,

coordinacion, jefes, esposas, hijos, entre otras.

También puede definirse como: la percepcion acerca del tipo de
ambiente laboral y de las relaciones sociales que existen tanto entre pares,
como entre jefes y subordinados; pueden llegar a la amistad. Son indicadores
de ello, el grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse, el tipo de

colaboracién y la confianza.

Con el fin de lograr relaciones interpersonales efectivas (en el trabajo, en
el hogar, en las instituciones educativas, entre otras), se debe reducir de
alguna manera esta sensacion de inhibicion en el sentido de dar una reaccion
psicolégica de temor e incertidumbre, basada en la ambivalencia y la

inseguridad en las relaciones interpersonales, es decir, reacciones con
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respecto a otras personas, implican sensaciones de inseguridad y malestar,
que pueden ser sub conscientes o dificiles de expresar.

Para Brito (1998: 13), “las relaciones interpersonales son un elemento
irreductible de la realidad. Los sentimientos interpersonales, las transacciones
emocionales o afectivas, son los datos esenciales de una relacion”. El amor es
tan real como el odio o la soledad, los sentimientos interpersonales estan
vinculados a las experiencias intimas de los individuos, a sus reacciones
viscerales, sus dolores, preocupaciones y placeres, su alegria y su disgusto,
su amor, su miedo, su aburrimiento, entre otros. Todos estos sentimientos son
basicamente privados y personales, dificil de comunicar. Al respecto el autor

destaca que:

Cada persona existe en medio de una red de
interrelaciones humanas y de una mezcla de fuerzas
culturales que aplican, sobre su capacidad para adaptar
y utilizar sus recursos potenciales y para evolucionar,
impulsos conflictivos. Como resultado la gente solo se
adapta parcialmente a su mundo, dejan que sus
habilidades se atrofien, logran una compresion
inadecuada de si mismo. Temerosos de conmocionar el
equilibrio precario de sus relaciones internas y externas,
encuentran pocas oportunidades para tomar consciencia
de si mismo, para encontrar a sus vidas un verdadero
significado. Las relaciones interpersonales amistosas
reducen la intimidacion y permiten un cambio de
orientacion hacia los objetivos del grupo. Las personas
tienden a respetarse y a estimarse mutuamente, una vez
gue se conocen mejor (p. 40).

Los vinculos, las relaciones interpersonales son fuente de satisfaccion,
dan un marco, una referencia, estructuran como sujetos. Al referirse al ambito
laboral, el contar con un buen equipo de trabajo brinda la posibilidad de
comunicarse Yy la sensacion de pertenencia a un grupo, que se ofrecen como

moderadores de factores estresantes y posibilitan el desarrollo del individuo.
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Sin embargo, con el panorama anteriormente analizado, las relaciones
interpersonales dejan de ser moderadoras y se convierten en si mismas en
fuentes de stress. Presentandose situaciones como: la diferencia de intereses
y valores profesionales, los malos entendidos en la comunicacion, la falta de

compromiso, la palabra que no se sostiene a través del tiempo.

Todas las personas establecen numerosas relaciones a lo largo de su
vida, a través de las cuales, intercambian formas de sentir, comparten
necesidades, intereses y afectos. El logro de los objetivos en una organizacién
estq asociado, de manera importante, al buen manejo de las relaciones
interpersonales, ya que es un tema que involucra a todo el personal de ella, y
de manera muy particular a los supervisores o jefes, quienes tienen una labor
crucial en la motivacién del personal subalterno. La base de estas relaciones

interpersonales es la comunicacion.

En tal sentido, la Comunicacion cumple un papel importante en la
organizacién como sistema abierto, no sélo en lo referente a las relaciones
internas y externas, sino también en lo que respecta al control por
retroalimentacion. Para Chiavenato (1992: 76), la comunicacion “es la
transferencia de informaciéon de un emisor a un receptor, asegurandose que
este ultimo la comprenda...”. Es decir, es una funcién estratégica y apoya
estructuralmente el proyecto organizacional, en tanto se convierte en un
instrumento para la calidad. Por consiguiente, se lograra, si los mensajes
fluyen adecuadamente y si la estructura de la organizacion esta acorde para
lograr una comunicacién que esté integrada con sus objetivos. Ademas,
desarrollar canales para una buena comunicacién repercutira sobre la

percepcion que el entorno tiene de la organizacion.

Vale destacar que, la comunicacion juega un papel fundamental en el

desarrollo de cualquier interaccion humana, maxime cuando su campo de
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accion se circunscribe a la actividad laboral, en donde es preciso que los
mensajes sean leidos con un minimo de distorsibn para alcanzar un

desemperio eficiente.

En tal sentido, la comunicacion que se da en las organizaciones debe ser
directa y sincera, de forma que sea comprensible tanto por el emisor como por
el receptor, debe basarse en una mutua credibilidad, en el respeto y la
consideracion. En el ambiente laboral, muchas veces se tiene que relacionar
a personas que tienen puntos de vista diferentes, y es alli donde surgen los
conflictos; en este sentido, es necesario estar abiertos, flexibles y establecer
estrategias comunicativas que contribuyan a generar relaciones armoniosas,
en un ambiente de negociacion donde se logre el bienestar psicolégico y

laboral.

Otro elemento considerado como parte del ambiente social es el
Conflicto, el cual esté referido al nivel de tolerancia hacia algin problema que
tienen los miembros de una organizacion y al modo de sobrellevarlo. Un
indicador del conflicto es el nivel de cooperacion que existe entre los miembros
de una organizacion y el apoyo que se prestan entre todos. También se puede
definir al conflicto, como una situacién de desacuerdo o diferencias de puntos
de vista que encuentra intransigencia para su resolucién; es la rigidez en las
posiciones de los involucrados, que impide convenir o armonizar una situacion

laboral.

En el &mbito laboral, el conflicto es uno de los mas sensibles en la vida
de las personas. En tal sentido, existen razones de peso para que sea asi,
pues el trabajo se relaciona principalmente con el sustento econémico, el
talento personal y las metas. La mayor parte del tiempo las personas la pasan
trabajando a lo largo de su vida, de tal manera, trabajar es un evento altamente

significativo para él y cualquier situacion que amenace la productividad o el
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bienestar emocional, puede desestabilizarlo. Una de las circunstancias que
perturban a las personas de manera mas frecuente y aguda en el trabajo, es

la de tener problemas o conflictos interpersonales.

Segun Yagosesky (2011: 14), estas son algunas recomendaciones para

prevenir y resolver los conflictos en una organizacion:

Aceptar las diferencias: comprenda que las personas
no son iguales a usted y que no estan obligadas a
complacerle.

Negociar acuerdos: busque los puntos en comun y
preguntese si puede ceder un punto para ganar en otro.
Clarificar funciones: defina claramente el alcance y los
limites de su rol o posicion laboral. Asi, nadie invadira los
espacios de accion de otros.

Despersonalizar los hechos: no se tome como algo
personal las conductas de los demés. Cada quien hace
lo que estima conveniente a sus propositos.
Documentar acuerdos: todo por escrito: el trazo mas
débil de un lapiz es mas fuete que cualquier memoria.
Ponga lo que es importante por escrito. Tener evidencias
es mejor que no tenerlas.

Respetar roles y reglas: respete las jerarquias
profesionales, pues quien tiene un rango algo hizo para
obtenerlo. Conocer el lugar que nos corresponde es una
clave para relacionarse con éxito.

Responsabilizarse: abandone toda posicion de victima
y preguntese que esta usted haciendo para generar o
mantener esta situacion.

Regular la confianza: evite los excesos de confianza.
Amistad y trabajo deben tener compartimientos distintos
para no confundir las cosas. Aprender del error: Si se
equivoca, admitalo con humildad y esfuércese en no
repetir los errores.

Reducir el estrés: es importante reducir el estrés pues
bajo tensién reaccionamos y la percepcion de las
situaciones tiende a alterarse. Busque el punto divertido
o relajado del trabajo e incliyalo cada dia (p.14).

En virtud de la cita anterior, para que las personas puedan tener y
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conservar un trabajo, se debe destacar en él y resolver su situacién de
productividad, y es necesario evitar confrontaciones, igualmente elegir la mejor
manera de relacionarse que no es precisamente la imposicion; en tal sentido,

como alternativas mas positivas, estan la negociacion y la persuasion.

La primera es un mecanismo en el que cada parte en conflicto cede algo,
y la segunda consiste en motivar a la contraparte para que quiera asumir su

punto de vista a pesar de las resistencias.

2.3.6 Desempeiio Laboral

Se denomina desempefio laboral al rendimiento y actuacion que
manifiesta el trabajador al ejercer las funciones y tareas primordiales que
requiere su cargo en su actuacién, ademas se les atribuye a todas las
actividades que realizan los trabajadores de una organizacion determinada en
los distintos departamentos, oficinas o centros de trabajo. En este sentido, se
debe considerar la habilidad, el nivel de conocimiento, las caracteristicas
personales y la actitud donde se constituyan modelos para factores tales como

la experiencia, la formacion, la personalidad, la fuerza fisica, y la inteligencia.

Cabe destacar, lo sefialado por Robbins (2002: 165), “La mayoria de las
organizaciones alientan o incluso requieren que los empleados pasen por una
capacitacibn para mantener sus habilidades actualizadas.” En
correspondencia con la cita, los trabajadores manifiestan sus
responsabilidades como un sistema de valores, habilidades, sentimientos,
conocimientos, experiencias, motivaciones, actitudes y caracteristicas
personales que favorecen el logro de los resultados esperados, para lograr de
esta manera un buen desemperio laboral. Para efectos de esta investigacion

se consideran varios factores que estan relacionados con el desempefio del
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trabajador.
2.3.6.1 Factores de Desempefio del Trabajador

En las organizaciones se deben considerar una serie de factores que le
agreguen valor al recurso mas preciado con el que cuentan el cual es el talento
humano; que permita alcanzar el bienestar, la felicidad de los empleados que
asegure de forma directa en los resultados de la organizacién. En tal sentido,
un empleado eficaz es la combinacién de un buen conjunto de habilidades y

un entorno de trabajo productivo.

Para lograr el maximo rendimiento de los empleados, es necesario
brindarles las herramientas necesarias para lograr el éxito pertinente en las
organizaciones. Muchos son los factores que afectan el desempefio de los
empleados, los gerentes deben ser conscientes y deben trabajar para mejorar
en todo momento, entre estos se encuentran: la motivacion, capacitacion,

estimulos y recompensas, remuneracion, satisfaccion e identidad.

En lo concerniente, a la Motivacion, se entiende que ésta se apoya en
los aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.
En tal sentido, el estudio de la motivacion en el &mbito laboral, no es otra cosa
que el intento de indagar a qué obedecen todas esas necesidades, deseos y
actividades dentro del trabajo, es decir, investiga la explicacion de las propias

acciones humanas y su entorno laboral.

Para Byars y Rue (1983: 211), “La motivacion es el incentivo del
trabajador hacia un objetivo, secuencia causal en la que entra en juego una
necesidad que constituye el impulso para lograr una meta”. Es decir, el
estimulo que tiene una persona para trabajar en funcion de las exigencias

propias y ajenas en la organizacion.
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De igual manera, la motivacion es un proceso interno de la propia
persona, en consecuencia, solo existiria auto motivacion y la organizacion
nada podria hacer para motivar a la gente, solo podria administrar estimulos

externos que logren incentivarlo.

En este sentido, las organizaciones pueden motivar a sus trabajadores,
a través de la aplicacién de un plan que conlleve a un adecuado ambiente de
trabajo. La motivacién se da cuando los objetivos de la organizacion y los

objetivos individuales estan alineados que produzca satisfaccion mutua.

Siguiendo con los factores del aspecto social esta presente la
Capacitacién en el trabajo, éste se imparte en los sitios de trabajo y persigue
la intencién concreta de desarrollar, las habilidades, los conocimientos, las
actitudes y destrezas de los trabajadores para aumentar su desempefio en un

puesto o0 en un area especifica.

A este propdésito, Pinto (1999), manifiesta que existen tres procesos que
se relacionan para completar un proceso mas amplio de la capacitacion, el
cual se refiere al desarrollo continuo de los distintos tipos de aprendizaje
adquiridos, para su perfeccionamiento y consolidacion en las organizaciones.

Estos son:

e La capacitaciéon en el ambito del trabajo se orienta
hacia la transmisién de los conocimientos que requiere
un trabajador para saber cobmo hacer, para desempefar
eficientemente un puesto de trabajo provocando cambios
en la esfera cognoscitiva del sujeto.

o« El adiestramiento se ocupa del desarrollo de
habilidades y destrezas necesarias para poder hacer,
afectando primordialmente la esfera psicomotriz de las
personas.

e La motivacion es otro concepto asociado al
entrenamiento, ya que se relaciona con el querer hacer,
ocupandose de los intereses y aspiraciones presentes en
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la esfera efectiva de los individuos (p.44).

Prosigue Pinto (ob.cit: 43), que es esencialmente el area de
entrenamiento o capacitacion a la que “se circunscribe el campo de accién del
capacitador, sin dejar de lado las relaciones que mantiene con el proceso de
educacion y con el de formacion para contribuir al desarrollo integral del

hombre”.

De acuerdo a la cita anterior, la capacitacion o el entrenamiento positivo
de la fuerza de trabajo debe llevarse sobre la base de la educacion formal que
han recibido las personas para identificar lo que ya saben y no lo que necesitan
saber. De igual manera, se deben considerar los valores, los habitos, las
costumbres, y creencias que establecen el comportamiento de las personas
dentro y fuera de la organizacion con el objeto de destinar adecuadamente los
procesos de cambio de conducta, evitando provocaciones entre la cultura de

la organizacion y la de los trabajadores.

Con respecto al Incentivo o Estimulo, se dice que corresponde a la
percepcion de la relacion que media entre la recompensa recibida y un trabajo
bien efectuado. Es muy importante incluir aqui los incentivos y premios como
refuerzos. De igual manera, es un estimulo que se ofrece a una persona
lldAmese empleado o trabajador, grupo o sector de la economia en una
organizacion, con el fin de elevar la produccién y mejorar los rendimientos en

la misma.

Segun Chiavenato (1999: 343), el incentivo o estimulo, “es la gratificacion
tangible o intangible, a cambio de la cual las personas se hacen miembros de
la organizacion (decision de participacion), y una vez en ella, contribuyen con
tiempo, esfuerzos u otros recursos validos (decision de producir)”, de esta

manera el empleado sentird mayor placer en permanecer en su puesto de
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trabajo y rendir al maximo. De acuerdo con esto, en las organizaciones
deberian disefiarse un plan de incentivos que satisfaga las necesidades de su
personal, acorde con los resultados obtenidos en la evaluacion de desempefio

de los trabajadores.

Otro aspecto considerado como parte de los factores sociales que
influyen en el desempefio de los trabajadores es la Remuneracion, entendida
ésta como una contraprestacion en el marco de una relacién laboral: una
persona trabaja y ayuda a generar riqueza con su labor, por lo que recibe una

recompensa econémica.

Si la relacion de trabajo esta regulada por las leyes nacionales e
internacionales, la remuneracion debe permitir al trabajador satisfacer sus
necesidades béasicas y llevar una vida digna. A partir de esa accion, el
trabajador puede aspirar a percibir mayores remuneraciones de acuerdo a su

formacion, experiencia, productividad, entre otras.

No obstante, a pesar de lo expuesto, en la actualidad existen todavia
graves problemas en materia de remuneracion laboral, debido al alto costo de
la vida, por cuanto, lo percibido durante el trabajo no es suficiente para
satisfacer las necesidades primarias del ser humano. Asi, siguen existiendo
desigualdades en dicho aspecto tanto a hombres como mujeres. Esa situaciéon
es un claro reflejo de que, aunque haya mucha lucha y se ha ido dando pasos
importantes, aun sigue habiendo injusticias en la parte laboral con respecto a

las remuneraciones, ain mas en el sector publico.

La Satisfaccion como indicador del desempefio, es la condicion de
bienestar que manifiesta el trabajador en relacion a su entorno laboral, la
satisfaccion en el trabajo, es decir, una dimension del espiritu de trabajo. Los
miembros de una organizacion sienten que sus necesidades sociales se estan

atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea
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cumplida. Al respecto Chiavenato (2000: 123), sefiala que la satisfaccion es
‘como un estado psicolégico que presenta el trabajador y que involucra
elementos de satisfaccion, gratificacion y motivacion en funcién de las metas

y expectativas personales”.

En este sentido, la satisfaccion laboral es la actitud favorable que los
empleados mantienen respecto a su trabajo. Para analizar este tema, se
considera el “Modelo Integrador de Motivacién” que presenta Hodgetts y
Altman, en su libro de Comportamiento Organizacional, citado en Fainsteim
(2001: 45), donde la “relacion entre motivacion, desempefio y satisfaccion es
el punto focal. Este modelo combina todo lo que se conoce sobre el fenébmeno
de la motivacion: necesidades, impulso de realizacién, factores de higiene,

expectativa, motivacion, desempefio y satisfaccion”.

Es por ello, que los autores citados indican que, las personas se sienten
satisfechas o no, motivadas o no, dependiendo de las recompensas que
reciben por lo que hacen, recompensas que pueden ser tanto extrinsecas
como intrinsecas. En las empresas pueda que existan insatisfacciones
laborales, esto debido a la carencia de estimulos, provenientes del medio

ambiente laboral, tanto interno como externo.

Con respecto a la Identidad, correspondiente al dltimo elemento como
indicador de los factores sociales mencionados en este trabajo de
investigacion, se puede decir, que es el sentimiento de pertenencia a una
institucion u organizacion, es decir, la percepcion de ser un miembro meritorio
de un equipo de trabajo. Implica que se comparten los objetivos personales
con los de la institucion u organizacion. En la misma linea, Jiménez (2011: 71),
afirma que, la identidad en la organizacién “genera agrupar a sus individuos
gue comparten las mismas costumbres, principios, filosofias y tradiciones, que

los distingue del resto de las organizaciones”.
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En tal sentido, la identidad como la conciencia definida de estar unidos,
conlleva a los individuos a sentir un interés por lo que sucede a los otros
integrantes del grupo; el individuo siente que pertenece al grupo, que es parte

de éste y que tiene un interés comun en él.

En suma, los aspectos abordados por los enfoques tedricos previamente
consultados, facilitan la conceptualizacion de los términos necesarios para el
desarrollo de este trabajo, lo cual contribuye con el logro del propésito
principal, el cual es analizar la incidencia del clima organizacional con el
desemperio laboral en el personal técnico fiscal de la Contraloria del Estado

Yaracuy.

2.4 Marco Regulatorio

La dinamica como se producen los hechos laborales en la actualidad, no
escapa a la actividad organizacional en general, lo cual involucra a todos los
trabajadores, de igual forma repercute sobre las bases que le sirven de
soportes. En relacion a lo sefialado, Palellay Martins (2012: 55), expresan que
las bases legales "Se refieren a la normativa juridica que sustenta el estudio,
desde las Leyes, Reglamentos, Normas, Resoluciones y Decretos, entre

otros."

En atencidn a la cita, las leyes son necesarias para marcar pautas en la
conducta del individuo; es por eso que se encuentran inmersas en todas las
fases historicas de la humanidad. No obstante, desde este punto de vista, la
eficiencia y eficacia en las funciones laborales apegada a la normativa vigente,
va a garantizar la equidad de funcionamiento de las organizaciones en un
ambiente de bienestar, armonia, seguridad y por supuesto el buen
desempenfo; a tal efecto las bases legales en cuanto a las condiciones del

ambiente laboral es decir el clima organizacional y desempefio laboral.
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Por lo anterior, es de interés destacar lo expuesto en la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela (1999). En su Articulo 87, cuando

expresa que:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El estado garantiza la adopcion de medidas
necesarias a los fines de que toda persona puede
obtener ocupacién 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 adoptar4 medidas tendentes a garantizar
el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores
y trabajadoras. Todo patrono o patrona garantizara a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajos adecuados. El estado
adoptara medidas y creara instituciones que permitan el
control y la promocion de estas condiciones (p.19).
De conformidad con el contenido de este articulado, la funcién laboral en
la gestion publica o privada debe ser cumplida por personas competentes y
capaces, de modo que puedan desempeiiarse efectiva y eficazmente, ademas
que actuen con honestidad y responsabilidad en sus actos, sobre todo que se
le brinde la mayor seguridad y las mejores condiciones en el desempeiio de
sus labores. De igual manera, hace referencia a la garantia de las condiciones
de seguridad y salud, asi como al ambiente laboral, los cuales forman parte

importante del buen desenvolvimiento de los trabajadores.

Por otra parte, es preciso indicar que todas las personas tienen el
derecho al trabajo, pero también a obtener beneficios en ella, siendo el
bienestar uno de los factores mas importantes dentro de la organizacion y que
la existencia no debe ser menospreciada si no apoyada, para asi poder

garantizar un rendimiento efectivo dentro de la organizacién donde se labora.

Otro instrumento legal considerado en este trabajo, porque ampara a los

trabajadores de cualquier organizacion, en este caso a los de la Contraloria
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del Estado Yaracuy, se menciona: la Ley Orgéanica del Trabajo, las
Trabajadoras y Trabajadores (2012), en cuanto al derecho al trabajo y del
deber de trabajar, en lo que corresponde al objetivo del proceso social de

trabajo, Articulo 25, se dice que:

El proceso social de trabajo tiene como objetivo esencial,
superar las formas... que aseguren nuestra
independencia economica, satisfagan las necesidades
humanas mediante la justa distribucion de la riqueza y
creen las condiciones materiales, sociales y espirituales
gue permitan a la familia ser el espacio fundamental para
el desarrollo integral de las personas y lograr una
sociedad justa y amante de la paz, basada en la
valoracion ética del trabajo y en la participacion activa,
consciente y solidaria de los trabajadores y las
trabajadoras en los procesos de transformacién social,
consustanciados con el ideario bolivariano (p.24).

En cuanto al derecho al trabajo y deber de trabajar en la misma ley, el
Articulo 26, expresa que: Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber
de trabajar de acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacion
productiva, debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna

y decorosa. Por su parte el Articulo 43, expresa que:

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 (p.30).

Con relacion a estos dos articulados, este hecho ha conducido a los
encargados de organizaciones tanto publicas como privadas a reflexionar
acerca del equipamiento de las condiciones de trabajo que garanticen el

cumplimiento de las normativas legales. Asi, la proteccion de los derechos de
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los trabajadores representa lo mas significativo en esta ley, particularmente en
las condiciones referente a la seguridad, higiene y ambiente de trabajo que
permita a su vez evitar incidentes que perjudique la integridad del trabajador,
por lo que, desde el objeto hasta el desarrollo de la normativa, la seguridad y
salud del trabajador, asi como otros aspectos, inciden mucho en el
cumplimiento de sus funciones, esto como parte de lograr un buen clima

organizacional.

Por su parte, el Articulo 156, de la misma ley expresa que:

El trabajo se llevar4 a cabo en condiciones dignas y
seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras
el desarrollo de sus potencialidades, capacidad creativa
y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:
a) El desarrollo fisico, intelectual y moral. b) La formacion
e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.
c) El tiempo para el descanso y la recreacion. d) El
ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccién a la vida, la salud y la seguridad laboral.
f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar
toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral

(p.70).

En el presente articulo se explica que un trabajador debe tener buenas
condiciones de trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro
de cualquier organizacién, empresa, institucion, establecimiento entre otros;
para lograr de esta manera, propiciar un buen trabajo y un rendimiento
productivo; con un ambiente favorable que facilite el buen desempeiio de sus

funciones y por ende el logro de los objetivos planteados.

Segun las disposiciones previstas en esta ley, todas las personas tienen
el derecho de trabajar de acuerdo a sus aptitudes y capacidades; también el
trabajo tiene un rol social, con el fin de desarrollar la independencia, el
desarrollo humano integral para una existencia digna y provechosa, la

seguridad y soberania alimentaria, la proteccion del ambiente y el uso racional
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de los recursos naturales. Es decir, deben existir unas condiciones que
favorezcan el desarrollo de las potencialidades de los individuos, asegurando

su bienestar integral.

Por su parte, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo LOPCYMAT (2005), en su Articulo 1, establece que se
debe garantiza a todos los trabajadores sin distincion de ninguna indole,
seguridad, salud y bienestar en un medio ambiente de trabajo adecuado y
propicio para el ejercicio de sus facultades tanto fisicas como mentales,

considerando principalmente la prevencion de accidentes laborales.

De igual manera, el Articulo 6, a los efectos de la proteccion de los
trabajadores en las empresas, explotaciones, oficinas o establecimientos
industriales o agropecuarios, publicos y privados, deberan desarrollarse en
condiciones adecuadas a la capacidad fisica y mental de los trabajadores v,

en consecuencia:

1. Que garanticen todos los elementos del saneamiento
béasico.

2. Que presten toda la proteccién y seguridad a la salud
y a la vida de los trabajadores contra los riesgos del
trabajo.

3. Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un
estado de salud fisica y mental normal y proteccion
adecuada a la mujer, al menor y a personas naturales en
condiciones especiales.

4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador
lesionado o enfermo.

5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las
comodidades necesarias para la alimentacion,
descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para la
capacitacion técnica y profesional (p.2).
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Segun lo planteado en el articulo anterior, se considera que todo
trabajador tiene derecho de gozar de su tiempo libre, permitiendo asi mejorar

0 mantener una buena calidad de vida laboral, personal y fisica.

Por su parte, en la misma, (LOPCYMAT: 8), el Articulo 53, hace
referencia a los derechos de los trabajadores en cuanto a la ejecucion de sus
labores dentro un ambiente de trabajo apropiado que les permita “el pleno
ejercicio de sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de
seguridad, salud, y bienestar adecuadas”, es decir, que se le permita al

trabajador confort y bienestar al momento de su labor.

En cuanto a la higiene y seguridad laboral se encuentra ampliamente

expresado en el articulo 59, el cual dice textualmente:

A los efectos de la proteccion de los trabajadores y trabajadoras, el
trabajo debera desarrollarse en un ambiente y condiciones adecuadas de

manera que:

1. Asegure a los trabajadores y trabajadoras el mas alto
grado posible de salud fisica y mental, asi como la
proteccion adecuada a los nifios, nifias y adolescentes y
a las personas con discapacidad o con necesidades
especiales.

2. Adapte los aspectos organizativos y funcionales, y los
métodos, sistemas o procedimientos utilizados en la
ejecucion de las tareas, asi como las maquinarias,
equipos, herramientas y utiles de trabajo, a las
caracteristicas de los trabajadores y trabajadoras, y
cumpla con los requisitos establecidos en las normas de
salud, higiene, seguridad y ergonomia.

3. Preste proteccion a la salud y a la vida de los
trabajadores y trabajadoras contra todas las condiciones
peligrosas en el trabajo.

4. Facilite la disponibilidad de tiempo y las comodidades
necesarias para la recreacion, utilizacion del tiempo libre,
descanso, turismo social, consumo de alimentos,
actividades culturales, deportivas; asi como para la
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capacitacion técnica y profesional.

5. Impida cualquier tipo de discriminacion.

6. Garantice el auxilio inmediato al trabajador o la
trabajadora lesionado o enfermo.

7. Garantice todos los elementos del saneamiento
basico en los puestos de trabajo, en las empresas,
establecimientos, explotaciones o faenas, y en las areas
adyacentes a los mismos (p.11).

En resumen, el derecho al trabajo, la seguridad, la armonia, el bienestar
y el buen clima organizacional hacia los trabajadores, deben ser garantizados
tanto en las empresas o instituciones publicas como privadas, ya que es parte

fundamental de las personas al prestar un servicio.

Estos mecanismos o instrumentos regulatorios, permiten guiar y orientar
a las instituciones para que garantice el derecho al trabajo a todos los seres
humanos con igualdad de condiciones para todos. En fin, es necesario que en
todos los lugares de trabajo se brinde prioridad a la seguridad y bienestar de
todos los trabajadores permitiendo un buen desempefio laboral, el cual traera
como consecuencia efectividad y eficiencia organizacional y lo anterior

repercutira en el logro de los objetivos estratégicos organizacionales.

En definitivo, la informacién presentada en este apartado soporta la
fundamentacién teorica del estudio en el sentido de que permitido la
comprension y sustento del desarrollo de la investigacion.

2.5 Definicién de Términos Béasicos

A continuacion, se presentan un conjunto de términos recurrentes

empleados en el desarrollo de la investigacion:

Clima: conjunto de circunstancia que rodean a una persona o que caracterizan

o condicionan una situacioén relacionada con la jornada laboral.
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Clima Organizacional: es el factor méas fuerte de influencia en los resultados

de los empleados en una organizacion.

Condiciones Ambientales de Trabajo: son las circunstancias fisicas en que
los empleados se encuentran cuando ocupan un cargo en la organizacion. Es

el ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia su cargo.

Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan. En general, el conflicto es un proceso que se inicia cuando una de las
partes -individuo, grupo u organizacion- atenta o intenta atentar contra alguno

de sus intereses.

Desempefio Laboral: es la forma como los trabajadores ejecutan su labor en

una organizacion.

Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Identidad y Auto-Estima Laboral: se define en funcion de los procesos de
identificacion organizacional, conocimiento e identificacion dentro de la
empresa y la percepcion que manifiesta el trabajador acerca de si mismo

dentro del ambito laboral.

Medio Ambiente de Trabajo: es la percepcion que manifiesta el trabajador

acerca de su entorno fisico-ambiental en el trabajo.
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Motivacion: son los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta
de una persona en el sitio de trabajo.

Organizacion: es la manera en que un estado, una administracion o servicio
estan constituidos o integrados formalmente donde interactia el recurso

humano.

Organizacion: es una etapa del proceso de administrativo, donde se pretende
que las personas que van a desempeniar el trabajo se constituya en grupos
organizados, relacionados entre si y con medios que utilizaran para tal

propésito.

Recompensa: corresponde a la percepcidon de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la organizacion

acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

El marco metodolégico comprende: la tipologia de la investigacion,
técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion, técnicas de analisis,
poblacién y muestra, asi como validez y confiabilidad, a este propésito, Arias
(2009:33), lo define como un “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos
que se emplean para formular y resolver problemas”, en otras palabras, es la
forma més explicita de realizar el estudio para dar respuesta al problema

planteado.

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion

Para la elaboracion de esta investigacion, se siguid una perspectiva
cuantitativa con una corriente de pensamiento positivista. Palella y Martins

(2004: 29), plantean que el pensamiento positivista se “...percibe la
uniformidad de los fendmenos...predica que la materializacion del dato es el
resultado de procesos derivados de la experiencia...”, es decir, los datos se

presentan a través de nimeros o cantidades.

De igual manera, la naturaleza de la investigacion fue empirica, asi como
descriptiva, segin Tamayo y Tamayo (1997: 87), este define la investigacion

descriptiva asi: “radica en describir algunas caracteristicas fundamentales de
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conjuntos homogéneos de fendmenos; utilizando criterios sistematicos para
destacar los elementos esenciales de su naturaleza”. El estudio se planted
como proposito analizar el clima organizacional y su vinculacién con el
desemperio laboral del personal técnico-fiscal de la Contraloria del Estado

Yaracuy.

Con relacion al disefio, esta se ubico en un disefio no experimental, de
acuerdo con Arias (2006: 269), el disefio no experimental es “la investigacion
sistematica en la que el investigador no tiene control sobre las variables
independientes porque ya ocurrieron los hechos o porque son intrinsecamente
manipulables”. Por otro lado, segun el marco de ubicacion la investigacion fue
de campo, para Hurtado (2007: 49), este la define como: “la investigacion
aplicada para comprender y resolver alguna situacion, necesidad o problema

en un contexto determinado”.

En suma, la investigaciéon es un entramado en el que se conjugan todos
los elementos implicitos transformados el todo para generar un proceso
sistematico, riguroso y racional de recoleccion, tratamiento, analisis y
presentacion de datos, basado en una estrategia de recoleccién directa de la
realidad donde ocurren los acontecimientos con informaciones necesarias

para el desarrollo del estudio.
3.2 Método de Investigacion

El camino que se sigue para lograr un fin se le denomina método, este
orienta la forma y la naturaleza de la informacion para responder a los
propésitos investigativos planteados en tal sentido, se utilizé el método
cuantitativo, que es frecuentemente usado en las ciencias econdmicas y

sociales, Sarduy (2011) refiere que:
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Son estudios que exponen solo clasificaciones de datos
y descripciones de la realidad social. El producto de una
investigacion de corte cuantitativo sera un informe en el
que se muestre una serie de datos clasificados, sin
ningun tipo de informacion adicional que le dé una
explicacion, mas alla de la que en si mismos conllevan;
se dedica a recoger, procesar y analizar datos
cuantitativos o numeéricos sobre variables previamente
determinadas y estudia la asociacion o relacion entre las
variables que han sido cuantificadas, lo que ayuda aun
mas en la interpretacion de los resultados (p. 41).

También se utilizd6 el método deductivo porque actlda como proceso,
utiliza la estadistica, tiene control sobre los fendmenos. Pero el relacionar
estos datos, establecer conceptos y enunciados con base en ellos, y sacar
conclusiones de todo género es en gran parte deductiva.

Por su parte, Pallela y Martins (2012), exponen que los métodos
deductivos:

Estan basados en la descomposicion del todo en sus
partes. Van de lo general a lo particular y se caracterizan
porque contienen un analisis. Parten de generalizaciones
ya establecidas, de reglas, leyes o principios destinados
a resolver problemas particulares o a efectuar
demostraciones con algunos ejemplos. El método
deductivo sigue un curso descendente, de lo general a lo
particular, o se mantiene en el plano de las
generalizaciones (p.75).

Es decir, se estudia un fendmeno en forma general, desglosando sus
partes constitutivas para llegar a una idea Unica, para su aplicacién se utiliza
un conjunto de herramientas e instrumentos que permite conseguir los
objetivos planteados para llegar al punto pretendido. Por otro lado, se empled
la técnica de la observacion directa, mediante esta técnica se captan los
hechos de manera espontanea. De acuerdo con Tamayo y Tamayo (2007:45),

la técnica de la observacién directa es definida como “aquella a través de la
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cual el investigador puede observar y recoger datos mediante su propia
observacion”. En tal sentido, a través de la observacion se detectaron los
factores fisicos, sociales, psicologicos y organizacionales que integran el

clima organizacional en la organizacion objeto de esta investigacion.

3.3 Técnica e Instrumento de Recoleccién de Datos

Esta seccion que corresponde a la parte operativa del disefio, esta
referida a la especificacion concreta de como se hizo la investigacion; por lo
tanto, aqui se indican las técnicas e instrumentos utilizados en este estudio.
Las técnicas de recoleccion de datos son definidas como, las distintas formas
0 maneras de obtener la informacion; por lo tanto, se aplicé la técnica de la
observacion, por cuanto la investigadora recolectdé los datos mediante su

propia observacion, registra la informacion para su posterior analisis.

De igual manera, se utilizé la investigacion documental para realizar la
revision del material, relacionado con la tematica abordada; dicha revision,
busca ampliar y profundizar el conocimiento con apoyo, principalmente en: a)
trabajos previos, b) informacién y datos divulgados por medios impresos,
audiovisuales o electronicos entre otros. Asimismo, se empled la encuesta en
su modalidad (cuestionario), en este sentido, Palella y Martins (2012: 123), la
definen como: “técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas
opiniones interesan al investigador”; como procedimiento para obtener la
informacion se utilizd un listado de preguntas aportadas a los sujetos de la

muestra quienes, en forma confidencial, las respondieron por escrito.

Con relacion a los instrumentos, Arias (2009: 12), afirma que “son
dispositivos o formatos (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar

o almacenar informacién”. En ese sentido, se elaboré y aplico un (01)
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cuestionario mixto contentivo de 20 preguntas, una parte a través de una
escala de actitudes u opinion (tipo Likert), es decir, presentando varias
alternativas de respuestas o categorias las cuales se distinguen en primer
lugar a saber: siempre; algunas veces; y nunca en segundo lugar, con
preguntas abiertas no estructuradas para profundizar en la informacion. (Ver
Anexo B).

Dicho instrumento fue aplicado a la muestra de manera individual, a
treinta y un (31) empleados de la institucion objeto de estudio; es importante
destacar, que se le explicd a cada uno de los participantes de la investigacion
la forma como debia ser llenado el instrumento en cuestion, asi como la
confidencialidad de los datos aportados por cada uno de ellos. Finalmente, se

les reafirmé que los fines de la informacion son netamente académica.
3.4 Técnicas de Anélisis de Datos

Las técnicas para el analisis e interpretacion de los datos, representa la
forma como es procesada la informacion recolectada. Para el estudio, se utilizé
las siguientes técnicas de analisis de datos: el analisis cuantitativo porque
permiti6 examinar la informacién de manera objetiva sistemética y numérica,
Segun Sabino (2012), una de las técnicas que facilitan el andlisis de la

informacion es la cuantitativa y la conceptualiza de la siguiente manera:

Una operacion efectuada naturalmente, con toda la
informacion numérica resultante de la investigacion.
Esta, luego del procedimiento sufrido, se nos presentara
como un conjunto de cuadros y medidas a las cuales
habra que pasar en limpio, calculando sus porcentajes y
otorgandoles forma definitiva (p. 172).

De igual manera, Hernandez, Fernandez y Baptista (2007, p.450),
establecen que el analisis cuantitativo consiste en “registrar sistematicamente

comportamientos o conductas a los cuales, generalmente, se les codifica con
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nuameros para darle tratamiento estadistico”; utilizando nimeros porcentajes y

frecuencias de las respuestas aportadas por la muestra.

Otra técnica de analisis empleada, fue la estadistica descriptiva, que
consiste en la presentacion de datos en forma de tablas y graficos; estos datos
fueron codificados para posibilitar el tratamiento informético con nameros,
ademas, los datos fueron agrupados, ordenados y tabulados en forma manual
en cuadros reflejando alternativas de respuesta y la frecuencia en términos de
porcentajes, de igual manera, se represent6 cada uno de los items a través de
graficos de barra, el propésito fue facilitar la visualizacion de los resultados de
la informacion. Para la presentacién de los graficos se empled el programa
Excel (2016), para Windows de Microsoft.

Se realiz6 el analisis individual de cada uno de los items considerando
la frecuencia y los porcentajes de las respuestas de cada una de ellas. En otra
direccién, también la autora asume la hermenéutica como método para
comprender e interpretar la informacién obtenida de la aplicacién del
instrumento. Por otro lado, integra bloque de preguntas afianzado en funcién
de las relaciones que se dan entre los indicadores de las variables implicitas
en el estudio.

3.5 Poblacion y Muestra

En esta seccion se describe la poblacién, asi como el tamafio y forma de
selecciéon de la muestra. Para Balestrini (2007: 126), una poblacion es
"cualquier conjunto de elementos de la cual se quiere conocer o investigar
alguna de sus caracteristicas”, mientras que la muestra prosigue el autor
(ob.cit: 126), “es una parte de la poblacién, o sea, un numero de individuos u
objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales es un elemento

del Universo”, para este estudio se utilizo la poblacién total como muestra.
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En tal sentido, la muestra seleccionada para la presente investigacion fue
del tipo no probabilistica debido que la seleccion de los elementos no fueron
producto de acciones provenientes al azar, sino de causas relacionadas con
las caracteristicas de la investigacion, en este caso debido a que la poblacién
es pequefa y estadisticamente de facil manejo, se empled una muestra
censal, definida por el Balestrini (ob.cit: 126), como "aquella donde todas las
unidades de investigacion son consideradas como muestras"; asi, la poblacion
y muestra que se tomod para la investigacion fue treinta y una (31) personas,
que son la totalidad del personal técnico-fiscal que labora en las Direcciones
de Control de la Administracion Centralizada y Descentralizada de la

Contraloria del Estado Yaracuy.

Es importante destacar, que para suministrar mayor detalle acerca de la
poblacion se elabor6é la caracterizacion del personal que participd en el
estudio, en el mismo se consideraron elementos a saber: edad, sexo, grado

de instruccion, fecha de ingreso, afios de servicio cargo y némina.
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Cuad

rol

Caracterizacion de la Poblacion / Muestra

Namero | Edad Sexo Grado de Instruccién Fecha Ano.d.e Cargo Némina
Ingreso Servicio
1 49 F Bachiller 02/05/1990 | 27 afios Secretaria Il Fija
51 F Bachiller 15/02/1993 | 24 afios Secretaria Il Fija
30 F T.S.U en Recursos Humanos 16/04/2008 9 afios Secretaria Il Fija

4 34 F T.S.U. en Administracion 01/04/2014 3 afios AS|s_ten,te de Fija
Auditoria

5 0 F T.S.U. en Administracion 01/08/2005 12 afios AS|s_ten,te de Fija
Auditoria

6 27 E T.S.U en Contaduria 03/08/2016 1 afio AS|s'ten,te de Fija
Auditoria

7 M F T.S.U. en Administracion 01/04/2008 9 afios AS|s'ten,te de Fija
Auditoria

8 51 M T.S.U en Administracién 01/08/2001 16 afios Auditor | Fija

9 44 F T.S.U en Administracién 20/05/1999 18 afios Audito | Fija

10 37 F Lcda. Contaduria Publica 21/11/2011 6 afios Auditor | Fija

11 32 F Ingeniero Construccion Civil 02/08/2010 7 afios Auditor | Fija

12 29 M Ingeniero Construccion Civil 16/01/2016 1 afio Auditor | Fija

13 32 F Lcda. Contaduria Publica 01/02/2016 1 afio Auditor | Fija

14 24 F Ingeniero Construccién Civil 06/06/2016 1 afio Auditor | Fija

15 38 M Lcdo. Administracion 19/12/2014 3 afios Auditor | Fija

16 24 F Ingeniera Construccién Civil 19/08/2016 1 mes Auditor | Fija

17 51 F Lcda. Administracion 23/01/1998 19 afios Auditor 11 Fija

18 45 M Lcdo. Contaduria Publica 20/10/2003 14 afios Auditor 11 Fija

19 44 F Lcda. Contaduria Publica 01/04/2008 9 afios Auditor 11 Fija

20 40 F Lcda. Administracion 06/09/2001 16 afios Auditor Il Fija

21 39 F Lcda. Contaduria Publica 20/06/2016 1 afio Auditor Il Fija

22 49 F Lcda. Administracion 02/10/2000 17 afios Auditor I Fija

23 51 F Lcda. Contaduria Publica 01/08/2001 16 afios Auditor I Fija

24 59 F | Arquitecto 15/10/2006 | 11 afios Auditor Fija
Coordinador

D - Auditor -

25 37 F Lcda. Contaduria Publica 01/04/2004 13 afios . Fija
Coordinador

26 41 M Lcdo. Administracion 15/08/2005 12 afios Aud|tqr Fija
Coordinador

27 49 M Lcdo. Administracion 16/02/1998 19 afios Director  de Fija
Control

28 46 M Lcdo. Administracion 01/06/2000 17 afios Director  de Fija
Control

29 34 F Abogado 01/02/2016 1 afio Abogado | Fija

30 28 F Abogado 03/06/2014 3 afios Abogado | Fija

31 25 F Abogado 27/09/2016 1 afio Abogado | Fija

Fuente: Gutiérrez, J (2018).

Finalmente vale acotar, que los resultados de la caracterizacién seran

presentados en el capitulo IV.
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A continuacion, se presenta el cuadro n° 2, que resume la tipologia de la

investigacion.

Cuadro 2
Tipologia de la Investigacién
Elementos Tipologia
Distintivos
Finalidad Basica, para explicar y comprender el funcionamiento

del fendbmeno social

Alcance Temporal

Sincrénica o Seccional porque estara dado a un
momento Unico, especifico

Profundidad Descriptiva, por la caracterizacion del fendomeno
estableciendo su estructura y comportamiento

Amplitud Microsociolégica, por hacer referencia al estudio de
variables y sus relaciones en grupos pequefios.

Fuentes Primarias, los datos seran recogidos por la
investigadora y para la investigacion, es decir, de
primera mano

Caracter Cuantitativa, por la cuantificacién de los fenémenos
sociales

Naturaleza Empirica, se trabajard& con hechos directos no

manipulados

Segun el Marco/
ubicacion

No experimental de Campo, porque se observara al
grupo o fendmeno estudiado en su ambiente natural

e Instrumentos

Método Deductivo, se parte de una premisa general para sacar

Cuantitativo conclusiones de un caso particular; sigue un recorrido
descendente, que va de lo general a lo particular.

Técnicas Observacién directa, para percibir activamente la

realidad; la revision documental de material,
relacionado con la tematica abordada; encuesta,
cuestionario mixto con preguntas dicotbmicas y
semiestructuradas

Poblacién

(31) personas que conforman el Personal Técnico
Fiscal

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de Suarez, (2017).
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Finalmente, se presenta el cuadro técnico metodoldgico que se establecié para el desarrollo de la

investigacion.

Cuadro 3
Cuadro Técnico Metodoldgico
Objetivos Variables Definicion Real Dimension Indicadores Instrumento Fuente
Especificos
Diagnosticar el Clima Esta referido al | Factores -Estructura vy C Personal
clima Organizacional | conjunto de | Estructurales | Organizacién U Técnico
organizacional en propiedades del |y ambiente | -Objetivos y Fiscal de las
las Direcciones ambiente laboral | Fisico Metas E Direcciones
de Control de la percibidas directa o -Herramientas y S de Control
Contraloria del indirectamente por el Equipos de la
Estado Yaracuy. personal técnico- -Espacio Fisico T Contraloria
fiscal de la | Factores del | -Liderazgo | del Estado
Contraloria del | ambiente -Relaciones Yaracuy
Estado Yaracuy Social Interpersonales o
-Comunicacion N
-Conflictos
Identificar los Desemperio Son las acciones o | Factores del | -Motivacion A
factores del clima | Laboral comportamientos de | Desempefio | -Capacitacion R
organizacional los trabajadores para | del -Estimulos y
gue inciden en el el cumplimiento de | Trabajador Recompensas I
desempefio de los objetivos de la -Remuneracién o

las funciones
laborales de los
trabajadores.

organizacion, y que
pueden ser medidos
en términos de sus
competencias.

-Satisfaccion
-ldentidad

Fuente. Gutiérrez, J (2018).
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3.6 Validez del Instrumento

Con relacion a la validez y la confiabilidad del instrumento de recoleccion
de la informacion, éstos presentan dos aspectos de gran importancia para la
obtencion de un recurso efectivo que permita recabar los datos necesarios y
precisos, e ir conociendo detalladamente la problematica planteada en la

investigacion.

Con respecto a la validez del instrumento se empled la validez de
contenido, que segun Hurtado, (2007: 52), “se refiere al grado en que un
instrumento mide la variable que pretende medir.”; para ello, se utilizé la
técnica de juicio de expertos, donde los autores Hernadndez, Fernandez y
Baptista, (2007:52), afirman que el juicio de expertos “se encarga de asegurar
gue los items del instrumento se encuentran relacionados con los objetivos y

a las variables de investigacion”.

Este juicio estuvo conformado por tres (3) expertos, cuyo perfil responden
a los siguientes titulos académicos: una Doctora en Ciencias de la Educacion,
una Magister en Administracion de la Educacibn y una Magister en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales, quienes revisaron y
evaluaron el instrumento en cuanto a claridad, pertinencia y relevancia (Ver
Anexo C), ademas hicieron las observaciones pertinentes, las cuales se
atendieron con precision, quedando validado el instrumento para su aplicacion

a la muestra definitiva.
3.7 Confiabilidad del Instrumento

Luego de la revision y correccion del instrumento, se procedid a
establecer la confiabilidad, de esta manera, se aplicé una prueba piloto a cinco
(5) trabajadores técnico-fiscal de la Contraloria. Con los resultados de ésta se

aplicé la confiabilidad, entendida por Pick y Lopez (1995: 52), como "la
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estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos por medio de resultados

alcanzados al aplicar nuestros instrumentos”.

En tal sentido, se analizaron por el método de consistencia interna
basada en la prueba Alpha de Cronbach, de la cual Hurtado (ob.cit: 120),
sefnala que “en el caso de un instrumento, donde los items tienen varias
alternativas de respuestas es conveniente utilizar el coeficiente Alpha de
Cronbach”. Con el propdsito de obtener el coeficiente de confiabilidad de los

instrumentos se utilizé la formula siguiente:

N Sr2
a= N—l{l—g} Donde: N = Numero de items del instrumento.
St2 = Varianza de cada item. St2= Varianza total del instrumento.

20(, 6,2
Sustituyendo los datos: %79 1-4—5

a=1.05[1-0,14 |
a=1.05.0.86
a= 0.90
La confiabilidad del instrumento aplicado es de 0,90, resultado que refleja
la existencia de una relacion alta importante entre las respuestas obtenidas en
los items, es decir, cada vez que se aplique el instrumento, se tiende de una

manera alta a obtener las mismas respuestas o resultados. (Ver Anexo D).

Este coeficiente requiere de una sola administracion del instrumento, el
cual produce valores entre 0 y 1, entendiéndose que cero (0) significa
confiabilidad nula y uno (1) maxima confiabilidad, a tal efecto Hernandez,
Fernandez y Batista (1998: 209), sefialan que "un resultado igual o mayor a
0,61 significa que el instrumento es confiable”, como se visualiza en el

siguiente cuadro 4.
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Cuadro 4

Valores de Confiabilidad

Muy Bajo

Bajo

Regular

Aceptable

Elevado

Entre
0,20
Medicién con
error

U

Entre 0,21 y
0,40
Medicién con
pocos
errores

Entre 0,41 y
0,60

Medicion con
algo de error

Entre 0,61 y
0,80
Medicion sin
errores

Entre 0,81 y
1,00
Medicién sin
errores

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de Ramirez (2004).

De esta manera, al vaciar los datos de la prueba piloto aplicada, se

obtuvo automaticamente un indice en el cuestionario dirigido al personal

técnico fiscal de la Contraloria del Estado Yaracuy; que al ubicarlo en los

criterios expuestos en el cuadro n°4, se situaron en el rango entre 0,61 — 1,00;

es decir, que el instrumento posee valores elevados de confiabilidad, lo que

permite mediciones sin errores.

Cumplidos estos procedimientos, se culminé el estudio técnico al cual fue

sometido el instrumento (cuestionario), y quedé listo para ser aplicado a la

muestra definitiva a objeto de recoger la informacion de interés para la

investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Este apartado tiene como proposito primordial presentar de manera
organizada la informacién y los datos recopilados, a este proposito, la
normativa de la Universidad de Carabobo para la elaboracion de los trabajos
de investigacion de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales (2011: 16),
plantea que es “la presentacion de los resultados de la investigacion, el
analisis, la discusiodn e interpretacion de los hallazgos a la luz de los referentes

tedricos” tanto en forma cuantitativa como cualitativa.

En tal sentido, se realizO el andlisis cuantitativo registrando las
frecuencias de puntajes y porcentajes en las distintas categorias de las
respuestas aportadas por la muestra a objeto de clarificar el significado de los
distintos célculos estadisticos realizados y extraidos de las respuestas del
personal Técnico Fiscal que labora en la Contraloria del Estado Yaracuy.

4.1 Resultados de la Investigacion

A este proposito, en primer lugar, se presenta la informacion relativa a la
caracterizacion de la poblacion participante en la investigacion; es decir, la
distribucion y clasificacion de los datos personales; los elementos
considerados fueron a saber: edad, sexo, grado de instruccion, fecha de
ingreso, afos de servicio cargo, y nhdmina. En segunda instancia, se muestra
la data de la aplicacion del instrumento, posteriormente el analisis e

Interpretacion de los items.
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4.1.1 Caracterizacién de la Poblacién

A continuacion, se presenta la distribucion y clasificacion de los datos
personales de los trabajadores encuestados pertenecientes a las Direcciones
de Control de la Administracion Centralizada y Descentralizada de la

Contraloria del Estado Yaracuy, iniciando por la edad del personal encuestado.

4.1.1.1 Edad

Con respecto a esta caracteristica, la cual se refiere a la edad, se puede
definir como el tiempo de existencia de una persona, desde su nacimiento,
hasta la actualidad. En tal sentido, la edad recomendada para iniciar a trabajar
es a los 18 afos, porque es con la mayoria de edad, que se tiene plena
consciencia para certificar un contrato de trabajo. Segun la Ley Orgénica del
Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (2012), las personas menores de 18
afos, pero mayores a 16, que vivan de forma dependiente, pueden realizar
labores de trabajo, pero con la debida autorizacibn de sus padres o

representantes legales.

Cuadro 5
Distribucion por Edad
N° Muestra Edades Intervalos N° de Personas | %
De 20 a 30 afios 8 26
De 31 a 40 anos 10 32
31 De 41 a 50 afios 9 29
De 51 a 60 afos 4 13
Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.
Gréafico 1

Distribucion por Edad
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

Del cuadro n° 5, gréafico n° 1, es posible sefalar, que los integrantes de
la muestra para este estudio, se encuentran distribuidos en edades
comprendidas entre 20 a 60 afios respectivamente. Se observd que el grupo
de trabajadores con edades entre 31 a 40 afios constituyen el porcentaje mas
elevado, es decir, el treinta y dos por ciento (32%), este pudiera ser un
indicador, que la poblacion estudiada esta en el mejor momento para meditar,
visualizar y tomar medidas, lo cual pudiera reflejar una amplia experiencia en
la labor, de igual manera, dar respuestas maduras y responsables a los

planteamientos del cuestionario

En ellos, también se visualiza que el menor porcentaje, es el trece por
ciento (13%); el cual esta representado por aquellos trabajadores que tienen
entre 51 y 60 afos, algunos autores consideran que al llegar a este rango de
edad ciertas personas bajan en nivel de rendimiento y productividad laboral,
sin embargo, la Organizacion Mundial de la Salud ha declarado que, hasta los

65 afios de edad, las personas pueden ser consideradas jovenes aun.
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4.1.1.2 Sexo

Es una variable biol6gica y genética que diferencia a los seres humanos,

en femenino y masculino.

Cuadro 6
Distribucion por Sexo
N©° Sexo Direccién Direccioén Total %
Muestra Centralizada | Descentralizada
N° N
31 Femenino 11 13 24 77
Masculino 4 3 7 23

Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacioén aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

Gréfico 2
Distribucion por Sexo

Femenino

Mascufino

Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

Como se visualiza en el cuadro n°® 6, en ambas Direcciones de Control,

el mayor porcentaje de la muestra esta representado por mujeres, es decir, el
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setenta y siete por ciento (77%); por su parte el otro veinte tres por ciento
(23%) de la muestra pertenece al género masculino. Esto pudiera ser un
indicador: a) en la Contraloria del Estado Yaracuy, existe una politica de
apertura hacia la contratacion de personal femenino y b) puede existir la
creencia de que las mujeres tienden a ser mas meticulosas para el desempefio

de algunos cargos en particular.

4.1.1.3 Grado de Instruccioén

Con respecto al grado de instruccion se puede definir como el nivel
académico alcanzado por una persona, es el proceso de ensefianza-
aprendizaje concebido en un centro de educacién formal.

Cuadro 7
Distribucion por Grado de Instruccion

No Grado de Direccién Direccioén Total

Muestra Instruccion Centralizada | Descentralizada | Personas | %
Bachiller 1 1 2 6
TSUen 2 2 4 13
Administracion
TSU en 3
Contaduria 0 1 1
Publica
TSU en
Recursos 1 0 1 3

31 Humanos

Abogados 2 1 3 10
Ingenieros 2 1 3 10
(Construccion
Civil)
Arquitecto 0 1 1 3
Licenciados en
Contaduria 3 4 7 23
Publica
Llceqc_lados_('en 4 5 9 29
Administracion

Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.
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Grafico 3
Distribucion por Grado de Instruccion
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

En el cuadro n° 7, se presenta la distribucién del personal que integra la
muestra con su respectivo grado de instruccion, se observa que el mayor
porcentaje lo conforman los licenciados en administracion, representado por
un veintinueve por ciento (29%) para un total de nueve (9) personas
distribuidas en ambas direcciones; luego le sigue el personal con el grado de
instruccion licenciados en contaduria publica para un total de siete (7),
equivalente al veintitrés por ciento (23%); por otro lado, se ubican los que son
técnicos superior universitarios en administracion que representan el trece por
ciento (13%), es decir, cuatro (4) personas, en este mismo orden se
encuentran los ingenieros en construccioén civil equivalentes al diez por ciento

(10%) para un total de cuatro (3) profesionales, al igual que los abogados.
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Seguidamente estan los técnicos superiores en contaduria publica y en
recursos humanos, los cuales representan el tres por ciento (3%) de la muestra
equivalente a una (1) persona por cada grado de instruccion, dicho porcentaje
es igual al de arquitecto. Esto indica que la muestra para esta investigacion
esta constituida por un personal con suficiente preparaciéon académica para
responder con claridad a los items planteados en el instrumento de la
investigacion a la vez permite garantizar la confiabilidad en los resultados

obtenidos.

Vale destacar que la mayoria de los encuestados son licenciados en
administracion, ya que la institucién estudiada requiere de profesionales
integrales capacitados para desempefarse dentro de los criterios del deber
ser de las funciones concernientes a las ciencias administrativas referente a la
organizacion, planificacion, direccion, ejecucion y control de las
organizaciones; al igual que los licenciados en contaduria publica, quienes
forman parte indispensable en las actividades de una empresa o institucion,
ya gque estan formados para poseer habilidades necesarias para promover un
desarrollo econémico dentro de las organizaciones, a través del analisis,

produccion e interpretacion de los informes financieros.

4.1.1.4 Aiios de Servicio

Es necesario reconocer los afios de servicios que una persona presta en
una institucién. Por tal motivo, se define afios de servicio al tiempo que un ser
humano dedica a un determinado trabajo. La Ley Organica del Trabajo,
Trabajadores y Trabajadoras (2012: 20), en su articulo 6, sefala lo siguiente:
“...El tiempo desempefiado en la administracion publica nacional, estadal y
municipal, centralizada y descentralizada, sera considerado para todos los
efectos legales y contractuales como tiempo de servicio efectivamente

prestado y computado a la antigiedad”. A continuacion, se presenta la
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distribucion de los afios de servicio que poseen las personas involucradas en

el estudio.
Cuadro 8
Distribucion por Fecha de Ingresos y Afios de Servicio
N° Fechade Afos de N° de %
Muestra Ingreso Servicios Personas
Del 01-04-14 Delab 11 36
Al 27-09-16
Del 01-04-08 De 6al0 5 16
3'1 Al 21-11-11
Del 20.10-03 De 11 a 15 5 16
Al 15-10-06
Del 16-02-98 De 16 a 20 8 26
Al 06-09-01
15-02 1993 De 21 a 25 1 3
02- 05 1990 De 26 a 30 1 3
Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.
Grafico 4
Distribucion por Afios de Servicio
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

Con respecto a los afios de servicio, se observa que la mayoria de los

trabajadores de las Direcciones de Control, oscilan entre 1 a 5 afios de
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servicios en la labor fiscalizadora, representada por un treinta y seis por ciento
(36%), este personal inicia sus labores en la contraloria entre los afios 2014 y
el 2016, seguidamente, se ubican los grupos de trabajadores que tiene
laborando de 6 a 10 afios y los de 11 a 15 afios, los cuales representan el
dieciséis por ciento (16%) cada uno, éstos ingresaron a la institucion entre los
afos 2006 y 2008

Mientras que, el personal que ingres6 en los afios 1998 al 2001,
representan el veinte seis por ciento (26%) de la muestra, luego se ubican las dos
personas que iniciaron a partir de los afios 1993 a 1990, quienes representan el

tres por ciento (3%) cada uno.

Los resultados antes descritos se observaron en los datos, que la
mayoria de las personas encuestadas tienen el tiempo de servicio necesario
para emitir una opinion objetiva con respecto a las condiciones de como es el
clima organizacional en la Contraloria, asi como aportar informacién
significativa y relevante que permita detectar debilidades y fortalezas en el
ambiente laboral de la institucion.

4.1.1.5 Cargos

Con respecto a los cargos que se asignan en las instituciones publicas,
estos se pueden definir como la clasificacion de los puestos de trabajo, que
segun Bryan Livy citado por Chiavenato (1992: 31), lo define como “la reunion
de todas aquellas actividades realizadas por una persona que pueden
unificarse en un solo concepto y ocupan un lugar formal en el organigrama”,
para efectos de esta investigacion, esta conformado como se observa en el

cuadro, n° 9.

94



Cuadro 9
Distribucion por Cargos

N° Muestra | Cargo en la Institucion N° Personas %
Director 2 6

Auditor Coordinador 3 10

31 Auditor 16 51
Asistente de Auditoria 4 13

Abogado 3 10

Secretaria 3 10

Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

Grafico 5
Distribucion por Cargos
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

En el cuadro n® 9, grafico n°® 5, se visualiza que la muestra para el
desarrollo de este estudio la integra un personal clasificado por cargos, en el
que prevalecen los auditores, que representan el cincuenta y uno por ciento
(51%), seguido de los asistentes de auditoria que constituyen el trece por

ciento (13%), luego se ubican los auditores coordinadores, abogados y
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secretarias, equivalentes al diez por ciento (10%) cada uno, y por ultimo los

directores, los cuales representan un seis por ciento (6%).

Se observa que, el porcentaje mas elevado corresponde al personal con
cargo de auditor en el sentido que estas personas tienen un puesto muy
importante en la Contraloria porque son quienes evallan el riesgo para
determinar las evidencias necesarias en la auditoria, al igual que forman parte
indispensable de este érgano de control y fiscalizacién de los ingresos, gastos
y bienes estadales. Es importante destacar, que la muestra estuvo conformada
por personal profesional lo que permitié darles mayor confiabilidad a las

respuestas emitidas en el instrumento aplicado en esta investigacion.

Todos estos funcionarios con sus respectivos cargos cumplen funciones
inherentes a los objetivos programaticos de control fiscal, es decir, siguen
procesos de auditoria, revision de la cuenta de los 6rganos y entes sujetos a
control por las siguientes direcciones (Gobernacion del Estado, Consejo
Legislativo, Procuraduria e instituciones publicas dependientes de la
gobernacion), ademas realizan valoraciones juridicas de los informes
preliminares y definitivos de las auditorias en el caso de los abogados, y en
relacion al personal de secretaria, éste presta asistencia técnica en lo relativo
al desarrollo de procedimientos administrativos, como elaboracion de: oficios,

memorandum, entre otros requerimientos solicitadas por los superiores.

4.1.1.6 Némina

Este punto, hace referencia a la condicion donde se ubica al personal
dentro del sistema administrativo, para ello, se le asigna la condicién de: a)
empleado permanente a todos aquellos que han sido contratados bajo la figura
de empleados fijos para desempefiar un cargo dentro de la institucion y b)
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aquel personal que es contratado bajo la condicion de empleado temporal y/o
contratado bajo un contrato a tiempo determinado.

Cuadro 10
Distribucion por NoOmina

N° Fijo Contratado Total %

Muestra No° N

31 31 00 31 100
Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.
Gréfico 6
Distribucion por Nomina
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), informacion aportada por la Unidad de Recursos Humanos.

Como se aprecia en el cuadro n° 10 y grafico n° 6, la totalidad de las
personas, es decir el cien por ciento (100), que participaron en el estudio

pertenecen a la nomina fija.

En la Contraloria existen dos tipos de empleados, ellos son el personal
fijo y el contratado. El personal fijo pasa a ser el recurso humano mejor activo
de la organizacion porque en la medida que éste sea el mas idoneo, el mas

competente, la eficiencia y eficacia de la organizacion sera mejor.
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Cuando las organizaciones laborales tienen grandes gerentes, buenos
lideres, y excelentes empleados en general, a la vez que se destaquen y sepan
sobreponerse a ciertas dificultades, es razén suficiente para que ubiguen a sus
empleados con mayor estabilidad, es decir, en el lugar que les corresponde

como personal fijo.

Este tipo de personal tiende a manifestar la problematica existente en la
organizaciéon sin temor a ser despedido por su misma condicion de ser fijo,
facilitando de esta manera la confiabilidad en sus respuestas al instrumento

aplicado.

4.1.2 Aplicacion del Instrumento

A continuacién, se presentan los resultados de la aplicacion del

instrumento previsto para la investigacion.

Cuadro 11
Integracion de Datos por la Aplicacion del Instrumento

ITEMS | Si | % | No | % | Siempre | % | Algunas | % | Nunca | %
Veces

1 20 | 64 | 11 | 35
2 4 13 20 64 7 23
3 2 6 9 29 20 64
4 9 |29 | 22 |71
5 4 | 13 | 27 | 87
6 3 |10 ] 28 | 90
I 5 16 4 13 22 71
8 1 3 12 39 18 58
9 2 6 6 19 23 74
10 6 | 19 | 25 |81
11 29 | 94 | 2 6
12 7 23 21 68 3 10
13 2 6 9 29 20 64
14 I 23 11 35 13 42
15 3 10 19 61 9 29
16 1 3 21 68 9 29
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17 3 110 | 28 | 90
18 8 | 26 | 23 | 74
19 6 |19 | 25 |81
20 27 1 87| 4 |13

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Con relacion al cuadro n° 11, en él se muestra la integracion de las
respuestas obtenidas a través de la poblacion encuestada para cada uno de
los items plateados para el estudio. EI mismo, est4 conformado denominado
integracion de datos de la aplicacién del instrumento, en él se refleja las
respuestas obtenidas de la poblacion encuestada participante de la

investigacion.

El referido cuadro, esta conformado por filas y columnas; en el que se
plasman de manera global las respuestas en forma numérica, teniendo
ademas el porcentaje de cada una de ellas. Este cuadro representa una matriz
que para Hernandez, Fernandez y Baptista (1999:321), “es el conjunto de

datos simbdlicos 0 numéricos productos de la aplicacidon de los instrumentos”.

Esta matriz es lo que se analizd, en definitiva, es el cuadro total de los
datos agrupados, conformado por filas y columnas; el cual sirvi6 para
interpretar porcentualmente la informacion de los 20 items con las alternativas

de respuestas planteada en la escala propuesta.
4.1.3 Analisis e Interpretacion de los Resultados

En este apartado, se presenta la informacion contenida en los items a
través de graficos de barra, atendiendo a los indicadores previstos en el cuadro
técnico: estructura, organizacion, objetivos, metas, herramientas, equipos,
espacio fisico, liderazgo, relaciones interpersonales, comunicacion, conflictos,
motivacion, capacitacion, estimulos, recompensas, remuneracion, satisfaccion

e identidad.

99



ftem 1. ¢Conoce la estructura organizativa, normas y politicas de

Contraloria del Estado Yaracuy?

Cuadro 12
Estructura y Organizacion
. Alternativas / Frecuencia
N©° Item
Si % No %
Muestra
31 1 20 64 11 35

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Gréafico 7
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Analisis

Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Con relacién a los resultados que se visualizan en este grafico n® 7

referido a los factores estructurales y ambiente fisico, el sesenta y cuatro por
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ciento (64%) de los encuestados, manifestaron que, si conocen la estructura
organizativa, normas y politicas de funcionamiento de la Contraloria del Estado
Yaracuy, mientras que el otro treinta y cinco por ciento (35%) manifesté que

no la conocen.

A pesar del porcentaje favorable, al analizar los resultados en la opcién
abierta de este item, se constatd que la mayoria de los encuestados opinaron
que conocen los instrumentos que rigen el funcionamiento de la Contraloria
por iniciativa propia; ademéas manifestaron que desconocen muchos cambios
hechos a las normativas internas en los ultimos afios, lo que conlleva al
incumplimiento de los Planes Operativos Anuales (POA), como estrategia de

medicion para alcanzar las metas.

En ese sentido, Robbins (2009:51), afirma que la estructura
organizacional es “la forma en que se dividen, agrupan y coordinan los trabajos
de las actividades...”, es decir, que al estar bien definidas tanto la estructura
como las politicas dentro de una organizacion fluyen con mayor facilidad la
comunicacién y la toma de decisiones entre el nivel institucional y los
colaboradores. Por otro lado, la estructura organizacional, es importante
porque es el esqueleto de la organizacion, en ella se definen y vinculan las
lineas de direccion, comunicacion, mando, cargos, procesos, actividades y

tareas a ejecutar por cada una de las posiciones adscritas a dicha estructura.
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ftem 2: ¢Los jefes de areas toman en cuenta su opinién para establecer

los objetivos y metas de trabajo?
Cuadro 13

Objetivos y Metas

N° . .
Alternativas / Frecuencia
item
M r .
uestra Siempre % Algunas % Nunca | %
Veces
31 2 4 13 20 64 7 23

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Gréafico 8
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Analisis
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En lo que respecta al item dos (2), el trece por ciento (13%) de los
trabajadores encuestados expresaron que los jefes de &reas siempre
consideran su opinidn para establecer los objetivos y metas de trabajo; un
sesenta y cuatro por ciento (64%) manifestd que algunas veces toman en
cuenta su opinion, y el otro, veintitrés por ciento (23%) expresé que nunca lo
hacen, lo que trae como consecuencia la asignacion por parte de los jefes
hacia los trabajadores, tareas que no se adaptan al equipo de trabajo arrojando

resultados pocos alentadores en cuanto al cumplimiento total de las metas.

Los resultados, arrojados indican que no siempre se toma en
consideracion la opinion de los trabajadores, de acuerdo con Koontz y
Weihrich (1999:70), los objetivos y las metas “son los fines que se persiguen
por medio de una actividad. Representan... el fin que se persigue mediante la

organizacion, la integracién de personal, la direccion y el control”.

Con relacién a la cita, ambos aspectos constituyen un pilar fundamental
para una organizacion, ya que a través de estos se definen los resultados a
los que se quieren llegar, cumpliendo cabalmente los objetivos propuestos en

aras de lograr un buen desempefio personal y organizacional.
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ftem 3: ¢Cuenta con herramientas, equipos y materiales necesarios para

efectuar su trabajo adecuadamente?

Cuadro 14
Herramientas y Equipos

(o]
N Alternativas / Frecuencia

item

Muestra

Siempre

%

Algunas
Veces

%

Nunca

%

31

3

2

6

9

29

20

64

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Gréfico 9
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Analisis

Con relacion a los resultados que se visualizan en el cuadro n° 14, grafico
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n° 9, referido a las herramientas y equipos de trabajo, en el item tres (3), el
seis por ciento (6%) de los encuestados manifestaron que siempre cuentan
con herramientas, equipos y materiales necesarios para efectuar su trabajo,
no obstante, el veintinueve por ciento (29%) expresé que algunas veces
cuentas con ellas, mientras que el sesenta y cuatro por ciento (64%) expres6
gue nunca cuentan con tales herramientas indispensables para ejecutar sus

tareas asignadas.

De acuerdo con los resultados arrojados, los trabajadores no tienen a su
disposicion los equipos tecnoldgicos que les permitan desenvolverse de
manera eficaz por la poca dotacion de los mismos y el deterioro de los que
estan operativos, para Gonzalez (2010:81), “El uso de la tecnologia en las
empresas hoy en dia es fundamental..., sin el uso de estas herramientas los
procesos de las organizaciones serian mas complejos y el control de la

informacion no seria la adecuada”.

Por lo antes descrito, es necesario dotar a las instituciones u
organizaciones de las herramientas y equipos tecnoldgicos apropiados para
lograr las metas establecidas. En el caso de la institucion que nos ocupa, se
observa con detenimiento las debilidades presentes pues no cuenta con los
recursos basicos, para la prestacion del servicio del personal que desempefa

las funciones en dicha empresa.

En la actualidad en el mundo del trabajo, se hace imprescindible contar
con los recursos apropiados a los fines de alcanzar los propositos

organizacionales, los niveles de excelencia y competitividad empresarial.
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ftem 4: ¢Considera co6modo y amplio el espacio fisico donde realizas tus

funciones?

ftem 5: ¢Considera que el espacio fisico en cuanto a la limpieza, olores,

ruidos, iluminacién, temperatura, medidas de seguridad, es adecuado

para cumplir a cabalidad con sus funciones dentro del area de trabajo?

item 6: ¢Se toman las medidas necesarias para mejorar las condiciones

del lugar de trabajo?

Cuadro 15

Espacio Fisico

N item . Alternativas / Frecuencia
Muestra Si % No %
4 9 29 22 71
31 5 4 13 27 87
6 3 10 28 90

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Gréafico 10
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.
Analisis

En lo que respecta a este grafico n°10, relacionado con el indicador:
espacio fisico item cuatro (4), cuando se les pregunt6 que, si el espacio fisico
donde realiza sus funciones es comodo y amplio, el veintinueve por ciento
(29%) respondié que si; mientras que el otro setenta y uno por ciento (71%)

manifesté que no es cémodo.

En atencion al item cinco (5), el trece por ciento (13%) del personal
expresoé que las condiciones del espacio fisico en cuanto a la limpieza, olores,
ruidos, iluminacién, temperatura, medidas de seguridad, si es adecuado para
cumplir a cabalidad con las funciones dentro del &rea de trabajo, mientras que
el ochenta y siete por ciento (87%) manifesté que no es adecuado.

Con relacién a los datos obtenidos en el item seis (6), el diez por ciento
(10%) expresd que, si se toman las medidas necesarias para mejorar las
condiciones del lugar de trabajo, el otro dato significativo que representa el
noventa por ciento (90%) manifestd que no se toman tales medidas, segun los
encuestados, se debe al poco presupuesto para invertir en mejoras de las
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condiciones ambientales de trabajo, lo que produce incomodidad de los
trabajadores a la hora de ejecutar y desempeiiar sus labores.

Globalmente, los resultados integrados de los tres items, conlleva a
interpretar que una institucion u organizacion, en los que se desenvuelven una
poblacion de trabajadores debe existir un ambiente apropiado y seguro para
el pleno desarrollo de las labores de los trabajadores, la mayoria de los
encuestados manifestaron que trabajan en un sitio amplio mas no comodo por
la distribucidon en las que se encuentran los equipos, de igual manera, no
cuentan con mobiliarios adecuados, ademas carece de iluminacion que pone

en riesgo la salud de ellos.

A este proposito, Flores (2008), considera que, las condiciones del
ambiente laboral deberian elevar tanto las condiciones objetivas como las
subjetivas ambas integradas para lograr la calidad de vida en el trabajo. En tal
sentido, las condiciones fisicas del lugar de trabajo deben ser armoniosos,
tener una dimension suficiente y estar acondicionado para que haya espacio
apto para permitir moverse con facilidad. Un ambiente fisico con adecuado
disefio del lugar comodo permitirA un mejor desempefo y favorecera la
satisfaccion del empleado. Por el contrario, si existen entornos fisicos
peligrosos o incdmodos trae como consecuencia insatisfaccion, irritacion y
frustracion que si no se atiende a tiempo conlleva a la desmotivacion, bajo
rendimiento, ausentismo entre otros, con repercusién negativa para los

objetivos estratégicos organizacionales.
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item 7: ¢El jefe (a) del area ejerce su liderazgo estimulando y orientando

a los trabajadores para el logro de las actividades que le son asignadas?

Cuadro 16
Liderazgo

NO ) Alternativas / Frecuencia

Muestra Item . Algunas
Siempre % % Nunca | %
Veces

31 7 5 16 4 13 22 71
Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.
Gréafico 11
Liderazgo
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Analisis

Con relacion al grafico 11, en este se observa la dimensién: factores del
ambiente social. Indicador: liderazgo; item siete (7), el dieciséis por ciento
(16%) de los encuestados manifestd que siempre el jefe (a) del area ejerce su
liderazgo estimulando y orientando a los trabajadores para el logro de las
actividades que le son asignadas, otro trece por ciento (13%) manifestd que
algunas veces tienen ese liderazgo., mientras que el setenta y un por ciento

(71%) de ellos se inclino por la opcién nunca.

Partiendo de los resultados se pudo observar la necesidad manifiesta del
personal que participo en la investigacién, de contar con un lider que los
oriente, guie, estimule y los motive hacia el logro. En si lo anterior, repercutiria
de manera positiva en el desempefio laboral del personal de la institucion, lo

que traeria como consecuencia el logro de los objetivos estratégicos
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organizacionales.

En la misma linea, Robbins, (1999: 347), define el Liderazgo como la
“capacidad de influir en un grupo para que se logren las metas”. En otras
palabras, es la destreza que posee un individuo para actuar sobre otras, es
decir, ser un buen lider logrando de esta manera un buen desempefio
profesional; los lideres organizacionales deben poseer la capacidad de
expresarse, interactuar socialmente con el entorno laboral logrando con ello la

productividad del trabajo.

Al respecto, un lider debera saber de todo un poco, y también conocer
todos aquellos aspectos que pueden afectar una organizacion, estar
preparado para enfrentarlo y ser consciente de que a medida que avanza el
tiempo ademas de presentarsele en el camino herramientas Utiles para
sobrellevar cualquier adversidad, aparecen también obstaculos que opacan el
panorama. Es entonces donde debera demostrar que puede hacerle frente a
todo eso y junto con el equipo humano que dirige enfrentarlo, contrarrestarlo,

y aprender de ello para experiencias futuras.

En tal sentido, Mintzberg (2005) sefiala que el liderazgo esta constituido
por las habilidades humanas para el logro de las actividades previamente
planteadas, contando ademas con el apoyo del resto de los integrantes de la
organizacion. De acuerdo con este planteamiento, el lider lo representa un
individuo que pone en practica las capacidades cotidianas tanto personales
como profesionales que le permita influir sobre otros individuos, para que

ejecuten con eficiencia y eficacia sus tareas.

De esta manera, el fortalecimiento de las organizaciones se basa en el
liderazgo que debe ejercer el gerente, por lo tanto tiene que implementar

estrategias, tales como: generar climas de trabajo agradable, tomar en
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consideracion las caracteristicas humanas, establecer equipos sinérgicos,

motivar al equipo de trabajo, dirigir las labores, motivar al grupo de trabajo,

dirigir las labores, evaluar los procesos aplicados y sobre todo responder con

sabiduria a las incertidumbre del personal a su caro, con el propésito de logar

el cumplimiento de metas y objetivos.

ftem 8: ¢Existen buenas relaciones de trabajo entre el jefe-trabajadores,

trabajador-trabajadores?

ftem 9: ¢Considera que existe colaboracion entre el personal de su area

con el del resto de los trabajadores de la Contraloria?

Cuadro 17
Relaciones Interpersonales de Trabajo
N° : .
) Alternativas / Frecuencia
Muestra Item . Algunas
Siempre % % Nunca | %
Veces
31 8 1 3 12 39 18 58
9 2 6 6 19 23 74
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Gréfico 12
Relaciones Interpersonales de Trabajo

70%

58
60%

0% 1 M Siempre

Vs 39%
40%

W Algunas Veces

20% - Nunca

0% T 1
ftem 8 ftem 9

Fuente: Gutiérrez, J (2017), a partir de la aplicacion del instrumento.
Analisis

En el cuadro n° 17, grafico n® 12 se visualiza que, en el item ocho (8), el
tres por ciento (3%) de los encuestados manifestaron que siempre existen
buenas relaciones de trabajo entre el jefe-trabajadores, trabajador-
trabajadores. El treinta y nueve por ciento (39%) se inclind por la opcion

“algunas veces”; mientras que el cincuenta y ocho por ciento (58%) indico que

nunca hay buenas relaciones.

El resultado de las respuestas de esta pregunta, destaca la alternativa
nunca, significa que las relaciones interpersonales no son las mas favorables,

lo que pudiese quedar en peligro la estabilidad laboral, debido a la poca
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interaccion entre los trabajadores que hacen vida activa en dicha institucion

fiscalizadora.

Es preciso sefialar que, algunos estudios realizados sobre este aspecto
determinan que promover interacciones e interrelaciones efectivas constantes
entre companeros, homologos y superiores, es la clave para mantener al personal
motivado y generar un clima organizacional sano, con repercusiones positivas que

conlleva a la efectividad organizacional.

En tal sentido, cuando las condiciones laborales son positivas, éstas hacen
gue los trabajadores se sientan mucho mas confiados al momento de solicitar una

opinién o compartir sus ideas con el resto del equipo de trabajo.

Con respecto, a los resultados de la informacion aportada por los
encuestados en el item nueve (9), el seis por ciento (6%) expresé que siempre
existe colaboracién entre el personal de cada area con el del resto de los
trabajadores de la Contraloria del Estado Yaracuy; mientras que el diecinueve
por ciento (19%) expreso que algunas veces hay colaboracion en el grupo de
trabajo; y el setenta y cuatro por ciento (74%), expreso que nunca se colaboran

entre las diferentes areas que integran la Contraloria Estadal.

En correspondencia con la anterior, el resultado sobresaliente fue la
alternativa de nunca, lo que significa que la colaboracion entre los trabajadores
no es favorable en la Contraloria; hoy en dia las empresas, instituciones u
organizaciones, buscan personas que trabajen bien en equipo, que logren
alcanzar un alto grado de colaboracion entre sus miembros. No obstante, si en
el trabajo existe una persona que se guarda la informacién y no la comparte
con el resto del equipo de trabajo, adicionalmente, no se integra al equipo,
poco colaborativo, muestra un comportamiento contrario al resto del personal;
este individuo puede estar afectando el clima organizacional, las relaciones

socio laborales y el desenvolvimiento operativo del departamento y/o gerencia.
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Las causas estan ligadas a varios factores tales como: competencias o
rivalidades, malos entendidos entre los equipos, resistencia a los cambios,
falta de acciones correctivas que generen iniciativas en cuanto a la interaccion
y colaboracion entre los trabajadores que pasan la mayor parte de sus vidas
conviviendo entre si. Pinilla (2010), expone que:

entre la alta direccion, la gerencia o la administracion y
los trabajadores, lo que constituye un factor esencial
para el mejoramiento de las condiciones de trabajo y el
bienestar de quienes participan en las actividades

empresariales. Todo ello servira, sin duda, para
desarrollar la produccion en beneficios de todos. (p158).

De acuerdo con el autor, en un lugar de trabajo debe reinar las buenas
relaciones interpersonales para que haya armonia y se cumplan las metas
trazadas en aras de lograr un adecuado clima organizacional, éste a su vez

influye sobre el desempefio de las personas y los equipos de trabajo.

El autor ademas resalta, que no solo es fundamental una buena
convivencia entre el personal de un mismo nivel jerarquico dentro de una
institucion, sino que también es primordial las relaciones y la colaboracién
activa entre las diferentes areas de trabajos, entre ellas estan: las direcciones
administrativas, los jefes de todos los departamentos y los subordinados para
gue se genere un ambiente de trabajo acorde.

ftem 10: ¢Existe comunicacion entre su equipo de trabajo, y con el resto
de las areas de la organizaciéon?

ftem 11: ¢Considera que un ambiente organizacional adecuado genera
buena comunicacion laboral?

Cuadro 18
Comunicacion

Alternativas / Frecuencia
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N° item Si % No %
Muestra

10 6 19 25 81

31 11 29 94 2 6

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Gréfico 13
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.
Analisis

Con atencién al item 10, el diecinueve por ciento (19%) de los
encuestados manifestaron que si existe comunicacion entre el equipo de

trabajo con el resto de las areas de la organizacién, mientras que el ochenta y

uno por ciento (81%) manifesto lo contrario.

En este item, destaca la alternativa negativa, lo cual indica que la
comunicacion entre el personal que labora en la Contraloria, es
considerablemente deficiente. Es necesario acotar que un mal servicio de la

comunicacibn es causa de muchos problemas que presentan las
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organizaciones. Y si no se resuelven inmediatamente pueden crear
sentimientos negativos entre los compaferos, relaciones débiles entre los
lideres y el resto de los empleados, y una disminucion de la capacidad
productiva, afectando la continuidad de los procesos que se desarrollan en la

organizacion y por ende lo anterior, puede influir en el clima laboral.

Con relacion al item 11, el noventa y cuatro por ciento (94%) de los
encuestados manifesté que, un ambiente organizacional adecuado si genera
buena comunicacion laboral; no obstante, el otro seis por ciento (6%) expreso

que no.

Pese a los resultados de la pregunta anterior donde se refleja la poca
comunicacién que existe en los trabajadores de la Contraloria, este item 11,
indica, que el mayor porcentaje de los trabajadores consideran la importancia
que tiene un ambiente con todas las condiciones laborales para generar una
comunicacioén eficaz entre todos sus miembros, sin embargo, en la informacion
adicional aportada por los encuestados, arroj0 que muchas veces dicha
comunicacién no es efectiva, a pesar que ellos saben el valor significativo que
tiene la comunicacion dentro de su area de trabajo para lograr el cumplimiento

cabal de las tareas asignadas.

Estos resultados coinciden con Castillo (1999: 289), cuando expresa que:
“la comunicacion es el proceso dinamico en el cual se envian y reciben
mensajes que fundamentan la existencia, progresos, cambios Yy
comportamientos de todos los sistemas Vvivientes, individuos u
organizaciones”. Es decir que, a través de la comunicacién se logran los

objetivos previstos y se trabaja con armonia en el ambito socio-laboral.

Por otro lado, Chiavenato (2000) considera que la comunicacion es una
actividad administrativa que cumple dos propésitos fundaméntales: primero,

proporcionar informaciéon y comprension necesaria para que las personas
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puedan desempefar sus tareas, segundo, promover las actitudes necesar
para impulsar la motivacion, cooperacion y la satisfaccion en el trabajo que

ias

se

realiza. Tomando en consideracion este aporte, cabe sefialar que las personas

tendran mejor desempefio si estan satisfechos y motivados para el trabajo.

ftem 12: ¢Considera usted, que el area donde desempefia funciones

existen conflictos relacionados con la parte laboral y social?

Cuadro 19
Conflictos
No . )
) Alternativas / Frecuencia
Muestra ltem Algunas

Siempre % Veces % Nunca | %

31 12 7 23 21 68 3 10

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Gréafico 14
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Analisis

Los resultados que se observan en este grafico 14, indicador conflictos,
item 12, el veintitrés por ciento (23%) manifestaron que, siempre en el area
donde desempenfia sus funciones existen conflictos relacionados con la parte
laboral y social. Mientras que el sesenta y ocho por ciento (68%) manifesto
gue algunas veces suceden conflictos, el restante es decir el diez por ciento
(10%), de los encuestados manifestdé que nunca existen conflictos en la

Contraloria del Estado Yaracuy.

En el item, indicado se observd que las alternativas de respuestas que
prevalecieron fue la de algunas veces y siempre, al aglutinar ambas
alternativas sumaria el 91% de las respuestas del personal, lo que por




deduccion pudiese indicar que esto se debe a que el esquema de direccion

que se aplica o que siguen los lideres en dicha institucion es inapropiado.

En esta direccion, Fuentes (2001), sefiala que en todo sitio de trabajo es
inevitable el conflicto y ésta incidencia muchas veces repercute en el clima
organizacional, de acuerdo a la manera cémo actla la gerencia, lo que trae
como resultado que se perjudique a la organizacion o pudiese llevarla a su

eficiencia que es lo esperado por los lideres.

Al respecto, los lideres deben tener la destreza de manejar los conflictos,
este se entiende por el conjunto de estrategias que permita prevenir un
aumento de tensiones y a su vez transformar las relaciones de confrontacion

en colaboracion para lograr la convivencia pacifica entre todos.

ftem 13: ¢En la Contraloria se le motiva para desarrollar actitudes

adecuadas en el desempefio de su tarea?

ftem 14: ¢Se siente motivado (a) y con voluntad para cumplir con las
responsabilidades asignadas dentro de la Contraloria?

Cuadro 20

Motivacion

NO
Muestra

item Alternativas / Frecuencia
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Siempre % Algunas % Nunca | %
Veces
31 13 2 6 9 29 20 64
14 7 23 11 35 13 42
Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.
Grafico 15
Motivacion
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Analisis

El grafico n° 15, indicador motivacion, item 13, el seis por ciento (6%) de
los encuestados manifesté que siempre en la Contraloria se le motiva para
desarrollar actitudes adecuadas en el desempeio de su tarea. el otro veinte

nueve por ciento (29%) manifestd que algunas veces los motivan y el sesenta
y cuatro por ciento (64%) expreso6 que nunca lo hacen.
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Conforme a los resultados observados en el grafico, con respecto al item
14, el veinte tres por ciento (23%) de los trabajadores encuestados,
manifestaron que siempre estan motivados (as) y con voluntad para cumplir
con las responsabilidades asignadas dentro de la Contraloria. El treinta y cinco
por ciento (35%) expresé que algunas veces estdn motivados, y el otro
cuarenta y dos por ciento (42%) manifesté que nunca se motivan para cumplir

con sus funciones encomendadas.

Los resultados de los dos items anteriores (13 y 14), se muestra que los
encuestados no siempre se sienten con &nimo a realizar sus tareas diarias, lo
que pudiera afectar el desenvolviendo efectivo de los trabajadores, ya que no
tienen la fuente inspiradora para ejecutar sus tareas como consecuencia de la
poca creatividad de los superiores en impulsarlos a mejorar el desempefio

laboral.

Para Koontz y Weihrich (1999:501), la motivacion “implica una serie

amplia de impulsos, deseos necesidades...”, es decir que, dentro de una
organizaciéon es necesario que los jefes propicien motivacion hacia sus
trabajadores, ya que ésta va de la mano hacia el impulso de realizar las

actividades laborales de manera eficaz.

Es por ello que, la motivacién como fuerza impulsora es un componente
de importancia en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el
trabajo en la cual logra la mayor preferencia. El estar motivado hacia el trabajo,
ademas, trae varios resultados psicologicos positivos, asi como lo son la
autorrealizacion, el ser y sentirse competentes y Gtiles, mantener la autoestima

elevada.

Robbins (1999) define a la motivacién aplicada al &mbito laboral como:
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La voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para
alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual. Es decir, predisponer al personal para que
trabaje en un nivel, forma y tiempo deseado. Despertar
el interés, la atencion y el compromiso del personal hacia
los objetivos y valores de la organizacion (p.168).

En suma, los trabajadores deben estar motivado para que se logren los
resultados esperados por la organizacion, por lo que se deben aplicar
estrategias que despierten el interés del personal en realizar sus labores de
manera eficaz y eficiente, tomando en cuenta que deben ser reciproca las

respuestas.

Entendiéndose, que la motivacion es un elemento importante del
comportamiento organizacional, porque permite encaminar la energia, el
esfuerzo, y la conducta del trabajador, lo cual le permite sentirse mejor en
relacion a lo que hace, a la vez lo estimula a trabajar con mayor fuerza para

lograr con éxito los objetivos de la organizacion.

ftem 15: ¢Su jefe (a) gestiona para que se ejecuten actividades de

capacitacion que permitan mejoras su desempefio laboral?

ftem 16: ¢En la Contraloria toman en cuenta su opinion en cuanto a
propuestas para recibir capacitacion que permita mejorar su

desempefio?

Cuadro 21
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Capacitacion

(0]
N ) Alternativas / Frecuencia
Muestra ltem . Algunas
Siempre % % Nunca | %
Veces
31 15 3 10 19 61 9 29
16 1 3 21 68 9 29

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Grafico 16
Capacitacion
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.
Analisis

En funcién de los datos reflejados en este grafico n°16, con relacion a la
dimension: factores del ambiente social, indicador: capacitacion, item 15, el
diez por ciento (10%) de los encuestados manifestaron que siempre los (as)

jefes (as) gestionan para que se ejecuten actividades de capacitacion que
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permitan mejoras su desempefio laboral en la Contraloria; el sesenta y un por
ciento (61%) considerd que algunas veces lo hacen y el restante veintinueve

por ciento (29%) expresé que nunca realizan actividades de capacitacion.

Con respecto al item 16, el tres por ciento (3%) de los encuestados
manifestdé que en la Contraloria siempre toman en cuenta la opinién de sus
trabajadores en cuanto a propuestas para recibir capacitacion que permita
mejorar su desempefio; mientras que el otro porcentaje y bastante
significativo, es decir el sesenta y ocho por ciento (68%) manifestd que alguna
veces, por otro lado, el veintinueve por ciento (29%) expresé que nunca le dan
la respectiva participacion para lograr oportuna capacitacion.

De acuerdo con los resultados, en las Direcciones de Control en estudio,
no se ha tomado verdaderamente en cuenta la capacitacion como valor
agregado a pesar de ser un proceso educativo de corto plazo, por la poca
inversion monetaria que permita la actualizacién de conocimiento del personal
para tener un mejor rendimiento durante las jornadas laborales, lo que trae
como consecuencia resultado desfavorables, ademas no se toma en cuenta lo
suficiente la opinion de los interesados para saber cuales son las necesidades

gue se debe reforzar a través de la capacitacion.

Chiavenato (2002), afirma que, el proceso de capacitacion les permite a
los individuos adquirir conocimientos relativos al trabajo, desarrollar
habilidades, asi como competencias, en funcién de objetivos precisados. El

referido autor indica que:

La capacitacion debe tratar de experiencias de
aprendizaje hacia lo positivo y benéfico, asi como
completarlas y reforzarlas con actividades para que los
individuos en todos los niveles de la empresa puedan
adquirir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar
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aguellas actitudes y habilidades que los beneficiaran asi
mismos y a la empresa (p.234).

Es por ello, que se destaca la importancia que tiene la capacitacion ya
que este es un proceso en el cual los participantes de una organizacion
aprenden lo relacionado a su puesto de trabajo para incrementar la eficiencia
de si mismos y a la vez de la organizacion a la cual forman parte. Es estar al
tanto como hacer determinadas tareas y al practicarlas se vuelvan una

habilidad que los ayudara a saber qué hacer.

Por otro lado, se considera que la capacitacion es un proceso que se da
a corto plazo, utilizando un procedimiento sistematico, organizado y muy bien
planeado, a través de un conjunto de acciones administrativas y educativas
encaminadas al mejoramiento y cambio en el conocimiento, las habilidades y
actitudes de las personas en una organizacion, con el propésito de favorecer
los niveles de desempefio relacionadas con los requerimientos del puesto de
trabajo, de igual manera, posibilitando su desarrollo personal, asi como la

eficiencia, eficacia y efectividad laboral.

Por los resultados, es importante destacar que, de la capacitacion del
personal que labora dentro de una organizacion, depende el logro de los
objetivos de ella, en tal sentido, es necesario que se le facilite constantemente
y se realicen dinAmicas para la mejor comprension y motivacion de los
empleados, que se vera manifestado posteriormente en el desempefio del

trabajador.

ftem 17: ¢Considera que en la Contraloria estimulan al personal y
reconocen los esfuerzos adicionales, en cuanto a: experiencia,

compromiso, puntualidad y. mecanismos de apoyo?

Cuadro 22
Estimulos y Recompensas
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. Alternativas / Frecuencia
N©° Item
Si % No %
Muestra
31 17 3 10 28 90

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Grafico 17
Estimulos y Recompensas
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacion del instrumento.

Analisis

En lo que respecta al cuadro n° 22, grafico 17, item 17, el diez por ciento
(10%) de los trabajadores encuestados, manifestaron que en la Contraloria si

estimulan al personal y reconocen los esfuerzos adicionales.
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En cuanto a: experiencia, compromiso, puntualidad y. mecanismos de
apoyo. Por otro lado, el noventa por ciento (90%) expres6 que no se estimula

al personal en ese sentido.

Los resultados, permitieron constatar que muy pocas son las
recompensas recibidas por parte de los lideres a pesar que es fundamental en
el desempefio, no obstante, no se toman en cuenta la experiencia, afios de
servicios y puntualidad para percibir beneficios adicionales, o que genera

descontento en el equipo de trabajo.

Becerra y Merlos (2005:14), definen estos beneficios como; “estimulos
de caracter no monetario, es decir reconocimientos o elogio por parte de los
supervisores en un momento indicado, reconocimiento del desempefio...”, de
acuerdo con la cita, es el impulso que se le debe dar a los trabajadores con el
fin de incentivarlos para que continten con las actividades encomendadas con

buen desempefio.

iftem 18: ¢Su trabajo en la Direccién de Control es remunerado

adecuadamente?

Cuadro 23
Remuneracioén
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. Alternativas / Frecuencia
N©° Item
Si % No %
Muestra
31 18 8 26 23 74

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Grafico 18
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Andlisis

En el item, se observd que las respuestas dadas por los trabajadores en
el cuadro 23, gréfico 18, indicador: remuneracion, item 18, el veintiséis por
ciento (26%) de las personas encuestadas expresaron que en la Contraloria si
son remunerados adecuadamente; mientras que el otro setenta y cuatro por

ciento (74%) manifestd que no tienen buena remuneracion.
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De acuerdo con la informacion adicional aportada por los encuestados,
se evidencio que el factor remuneracién que reciben por el trabajo realizado,
no cubre con las expectativas por cuanto no se adecuan a la realidad, debido
al alto costo de la vida, lo que trae como consecuencia, la realizacion de otras
actividades en paralelo con el trabajo desempefiado dentro de la empresa a
los fines de poder incrementar su capital, o que trae repercusién negativa pues
ejecutan otras actividades en la jornada laboral (horas de trabajo) descuidando

las responsabilidades de la institucion.

En la misma direccion, Urquijo (2008:85), afirma “el empleado, se
interesa en invertir trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y
habilidades, si recibe la retribucion adecuada”, al respecto, es mas comun ver
a las personas trabajando con mucho empefio si ella recibe buenas

recompensas.

ftem 19: ¢Esta satisfecho con el alcance de los beneficios

socioeconomicos que ofrece la Contraloria para mejorar su desempefo?

Cuadro 24
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Satisfaccion Personal

. Alternativas / Frecuencia
Ne Item
i % N %
Muestra S ° ° 0
31 19 6 19 25 81

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Gréfico 19
Satisfaccion Personal
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.
Analisis

Los resultados observados en el cuadro n® 24, grafico n°® 19, item 19
referido al indicador satisfaccion, el diecinueve por ciento (19%) de los
encuestados manifesté que si estan satisfecho con el alcance de los beneficios

socioeconémicos que ofrece la Contraloria para mejorar su desempefio

laboral; el resto, equivalente al ochenta y uno por ciento (81%) opiné que no
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estan satisfechos con estos beneficios; considerandose esta cifra significativa
con relacion a las respuestas dadas por los deméas encuestados.

Los beneficios percibidos, de acuerdo con la informacion aportada, no
son los mas acordes para lograr el bienestar de los trabajadores, estos
acotaron que no cuentan con seguro médico, entre otros que conlleven a
mejorar la productividad, Andresen, Domsch y Cascorbi (2007:719), comentan
que la satisfaccién laboral es “un estado emocional placentero...es alcanzado
satisfaciendo requerimientos individuales a través de su trabajo”. Es decir, que
los trabajadores pueden a través de las recompensas percibidas, sentirse

motivados para alcanzar las metas trazadas en el ejercicio del desempefio.

Aunque la satisfaccion por realizar la tarea pudiera ser buena en la
contraloria, pero los empleados segun los resultados de los encuestados
perciben que su trabajo no es adecuadamente valorado ni recompensado,
sobre la perspectiva de Marquez, (2001), alude que la satisfaccion podria
definirse como la actitud que tiene el trabajador frente a su propio trabajo, esta
actitud esta fundada en los valores y creencias que el trabajador despliega de

Su propia tarea.

Las actitudes son concluyentes tanto por las caracteristicas del puesto
como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser. Sobre
este mismo contenido Davis y Newtrom, (1999:276), definen la satisfaccion
laboral como “el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo”; en tal sentido,
la implicacién teérica expuesta hace constatar que existe poca satisfaccion
laboral en la contraloria, visto por la actitud de los trabajadores basada en sus

creencias y valores desarrollados frente a su propio trabajo.

ftem 20: ¢Se siente orgulloso(a) de ser personal activo de la Contraloria

del Estado Yaracuy?

132



Cuadro 25

Identidad
. Alternativas / Frecuencia
N©° Item
Si % No %
Muestra
31 20 27 87 4 13

Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.

Grafico 20
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Fuente: Gutiérrez, J (2018), a partir de la aplicacién del instrumento.
Andlisis

Conforme con los resultados apreciados en el item 20, el ochenta y siete
por ciento (87%), de los encuestados expresaron que se sienten orgullosos
(as) de ser personal activo de la Contraloria del Estado Yaracuy. No obstante,
el trece por ciento (13%) de ellos manifestaron que no estan orgullosos de
pertenecer a esta institucion.
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Con relacion a este resultado, se evidencié que la mayoria de los
encuestados estan identificados, lo que significa que se sienten orgullosos por
formar parte de la institucién publica a pesar de las circunstancias a la que
estan rodeados. Para Laing citado por Rodriguez (1989: 17), "La identidad es
el sentido que un individuo da a sus actos, percepciones, motivos e
intenciones”. Con identidad se puede lograr el éxito y ser mas productivo,
debido que el trabajo es constitutivo de la identidad, es decir lo que se hace,

condiciona quién eres para lograr competencia productiva.

Para Torres (1996:34), “las competencias productivas tienen que ver con
la capacidad de estar abierto e inmerso en los cambios que se suceden a gran

H

velocidad para orientar y estimular...”; esta interaccion esta destinada a
estimular la capacidad de comunicarse y entenderse con el otro; ejercer la
tolerancia, la convivencia, la cooperacion entre todos, logrando de esta

manera un buen clima organizacional.

Lo planteado se relaciona con la cultura organizacional, por cuanto
simboliza un esquema complejo de expectativas, creencias, valores, ideas,
actitudes y conductas que comparten los integrantes de una organizacion para
lograr la identidad en el centro de trabajo. Esta se convierte en una poderosa
fuerza que estimula el comportamiento individual y grupal dentro de la

organizacion.

Con respecto a esto, Amorés (2007:232) expone que, “una cultura
organizacional surge cuando los integrantes comparten conocimientos y
suposiciones conforme descubren o desarrollan formas de hacer frente a los
aspectos de adaptacion externa e integracion interna”. Con relacion a la cita,
los individuos se sienten identificados con su trabajo cuando exista armonia,
tolerancia, comprension, entre muchos otros elementos que definen su

desempefio laboral.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En el apartado se presentan las conclusiones que surgen en el desarrollo
de esta investigacion, aca se dara cuenta de cada uno de los objetivos

propuestos y que fueron alcanzados en el estudio desarrollado.
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Con el propdsito, de dar respuesta al primer objetivo planteado el cual
estuvo referido al diagnéstico del clima organizacional en las Direcciones de
Control de la Administracion Centralizada y Descentralizada de la Contraloria
del Estado Yaracuy, se evidencié que el clima organizacional existente en la
institucion visto por los factores estructurales y el ambiente fisico, no es
favorable para el personal que presta servicio en la institucion, lo que hace que
influya de forma negativa en el rendimiento y desempefio del personal, debido
gue no cuentan con los equipos y las herramientas tecnolégicas requeridas
para ejecutar las funciones del cargo por los cuales fueron contratados, asi
mismo, lo anterior influye en que los trabajadores no puedan cumplir
efectivamente y en tiempo esperado las asignaciones establecidas en los
Planes Operativos Anuales (POA).

Hay que hacer notar, que los resultados del instrumento aplicado
permitieron conocer que el ambiente laboral no es el mas idéneo y confortable
para el desenvolvimiento de los trabajadores, debido a la deficiencia en la
iluminacién, aclimatizacion (aires acondicionados), deterioro de las
instalaciones por la humedad, desprendimiento del techo por filtraciones de
aguas pluviales, entre otros. Lo antes expuesto, trae como consecuencia
desmotivacién e insatisfaccion en los trabajadores de las Direcciones de
Control para ejecutar de manera efectiva sus labores cotidianas.

Vale destacar que el espacio fisico en buenas condiciones representa un
factor importante del clima organizacional, permitiendo el mejor desempefio o
competitividad de cualquier persona que preste un servicio en una institucion
0 empresa, ademas evita la aparicién de algun problema de salud y disminuye

el estrés.

Asimismo, como parte de los elementos que dan lugar al clima
organizacional de la institucion, quedo confirmado a través del estudio que el

personal no se siente seguro ante posibles accidentes laborales o sufrir
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enfermedades ocupacionales, lo que ocasiona preocupacion durante las horas
de trabajo, porque no son implementadas las debidas medidas de seguridad e
higiene que permita el desarrollo del comportamiento adecuado de los

trabajadores.

Es preciso sefalar, que las dificultades que presenta la instalacion
supera los tres afios de persistencia por no tener un control y seguimiento de
los posibles riesgos debido a la falta de los delegados de prevencién, quienes
se encargan de vigilar y controlar las condiciones y medio ambiente de trabajo,
lo que trae consigo cierta apatia entre los trabajadores para la ejecucion de las

tareas asignadas de manera eficaz.

Con respecto al ambiente social que forma parte importante del clima
organizacional, se evidencié que existe poca iniciativa de los jefes en orientar,
guiar, motivar e impulsar buenas interrelacion entre los equipos de trabajo que
fomente un clima de respeto, y convivencia efectiva entre todo el personal, lo
anterior, trae como consecuencia interacciones e interrelaciones inefectivas
gue convergen en conflictos entre los trabajadores, sumado a ello también se
detectdé que existe escasa comunicacidon en las diferentes areas de la

Contraloria.

Por otra parte, se observo en los resultados que existe en el personal de
la Contraloria: insatisfaccién, impuntualidad, falta de responsabilidad, retardo
en cuanto a la entrega de los informes de auditorias e incumplimiento de los
objetivos y metas, los cuales pueden ser vistos como el reflejo de la
desmotivacién todo ello, influye e impacta el clima organizacional. En suma,
esta situacion debe ser considerada por la alta gerencia pues son elementos

gue afectan drasticamente la institucion.

En atencion, al segundo objetivo planteado, referido a descripcion de

los factores del clima organizacional que inciden en el desempefio
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laboral del personal técnico-fiscal en las Direcciones de Control de la
Administracion Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del
Estado Yaracuy, se comprobdé que dentro de la institucion pas6 a un segundo
plano: la motivacion, el estimulo, las recompensas y remuneraciones, por
cuanto no se aplican como incentivos y premios para reforzar el desempefio

de los trabajadores.

Los resultados arrojaron que el personal de las Direcciones de Control
de la Administracion Centralizada y Descentralizada de la Contraloria no son
motivados para lograr el desarrollo de actividades adecuadas en el
desempefio de sus tareas, lo que genera dejadez durante las jornadas
laborales e impidiendo que se genere cualquier cambio que vaya en pro de la
institucion.

Ademas, no percibir la remuneracion acorde a sus cargos, por cuanto no
se ajusta al alto costo de la vida, no les permite satisfacer las necesidades del
trabajador y de su familia, lo que incide drasticamente en el desempefio laboral

de la institucion.

Con relacién al tercer objetivo de la investigacién, en el que se propuso
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal técnico-fiscal en las Direcciones de Control de la
Administracién Centralizada y Descentralizada de la Contraloria del
Estado Yaracuy, se concluye que, los factores estructurales y el ambiente
fisico, asi como los factores del ambiente social implicitos en el clima
organizacional, tienen incidencia directa con el desempefo laboral del

personal técnico fiscal en la Contraloria del Estado Yaracuy.

Tal resultado, se debe a la intervencion que tiene la atmdésfera en el cual
se desarrollan las actividades laborales, en la conducta de los integrantes de

la Contraloria del Estado Yaracuy, la misma afecta las capacidades, relaciones
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y sobre todo el rendimiento profesional del personal activo de las Direcciones
de Control, por las condiciones en las que se encuentran dichas areas, las
cuales son percibidas directamente por ellos. Mantener el equilibrio dependera
de la importancia que la alta gerencia le dé al clima organizacional como factor
clave para alcanzar los objetivos y metas propuestas como institucién publica,
ya que estos tienen efectos inmediatos, tanto en los procesos como en los

resultados.

A través de este estudio, se comprob6 que un clima organizacional sano,
efectivo y prospero es parte fundamental para lograr el éxito en la
materializacion de las proyecciones planteadas en cualquier organizacion, por
cuanto condiciona el comportamiento y las actitudes de sus integrantes; por
ende, conseguir que se ejecute de esa manera, permitiria que los jefes y
trabajadores puedan utilizar un mismo lenguaje, la cooperacion y las
relaciones de ayuda para contribuir a la formacion de un clima de respeto y

armonia, asi como el florecimiento del sentido de pertenencia.

Recomendaciones

Como consecuencia del estudio realizado, se despliega un conjunto de

recomendaciones, que a continuacion se presentan:

e En primera instancia se recomienda dotar de equipos y herramientas
tecnoldgicas indispensables para el mejor desenvolvimiento del personal
técnico fiscal (computadoras, fotocopiadoras, escaner, camaras fotograficas,
entre otros), lo cual contribuira con el cumplimiento de los objetivos y metas
establecidas en la institucion; a la vez permitirdn optimizar y mejorar la

ejecucion de las actividades en los trabajadores en forma eficiente y rapida.

e Adoptar las medidas necesarias para mejorar el espacio y ambiente

fisico en beneficio de la salud y bienestar de los trabajadores (reparacion o
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adquisicion de aires acondicionados; reparacion del sistema eléctrico e

iluminacién, resarcimiento de las filtraciones del techo, entre otros).

e Es necesario que la alta gerencia aplique estrategias de motivacion e
incentivos que genere entre los trabajadores mas productividad, asistan
masiva, aprovechen al maximo el tiempo dentro de la institucion e inviertan
todos sus esfuerzos para lograr las metas y objetivos. Asimismo, deben
propiciar una buena comunicacion que evite confusiones y permita la solucién
de conflictos de manera rapida que permita de esta forma mejorar el ambiente

social en la Contraloria.

e Se insta a la Contraloria aplicar mecanismos de retroalimentacion,
medicion y establecimiento de un buen clima organizacional en aras de lograr
un mejor desempefio laboral por parte del personal técnico fiscal en la

Contraloria del Estado Yaracuy.

e Es importante destacar, que la gerencia debe tomar en cuenta que las
mejoras en la organizacion deben considerar tanto las condiciones del entorno
como la forma que cada integrante organiza la informacion, en el sentido, que
estos determinan el sentir, pensar y actuar de cada persona para alcanzar un

desempefio eficiente y adecuado dentro de la organizacion.

e Para valorar el clima organizacional en las instituciones se deben
considerar aspectos objetivos materiales como, por ejemplo: la manera de
organizar el trabajo, las condiciones fisicas en las que se desarrolla el trabajo,
los sistemas de reconocimiento premios y castigos utilizados por la
organizacioén, la promocion, la equidad y satisfaccion en las remuneraciones,
la seguridad en el empleo, los beneficios sociales, buena planificacion que

forman, entre otros factores a la mejora del entorno laboral.

e También se deben considerar elementos subjetivos perceptuales,
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como, por ejemplo, la capacidad de los lideres para relacionarse con sus
colaboradores, asi como guiarlos, las actitudes de los empleados hacia la
organizacion, el nivel de motivacion, las relaciones interpersonales, la manera
de comunicarse, el nivel de entrega de los empleados hacia ella, la satisfaccion
y la independencia de las personas en el cumplimiento de sus tareas para

lograr de esta manera un buen desempefio laboral.

e Se sugiere que los resultados de esta investigacién sean difundidos
para su conocimiento y efectos entre los directores, coordinadores y jefes de
otras areas de la institucidn relacionados con las actividades laborales, con el

propésito de poner en practica las recomendaciones planteadas a la institucion
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DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL
TRABAJO Y RELACIONES LABORALES
INSTRUMENTO

Estimado (a):
Personal Técnico-Fiscal

Este cuestionario tiene como proposito, recabar informacion para
elaborar un trabajo de investigaciéon denominado: INCIDENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
TECNICO-FISCAL DE LA CONTRALORIA DEL ESTADO YARACUY.

La informacién es completamente confidencial, debe responder en forma

sincera.

Instrucciones
1.- Lea detenidamente el contenido de cada pregunta.

2.- No deje de contestar ninguna pregunta

3.- Sea sincero en su respuesta, ya que de ella depende la validez de los
resultados de este estudio.

4.- Sefiale con una (x), dentro del paréntesis que aparece al lado de la
alternativa que considere correcta, segun su opinién ya sea:

S= Siempre ( ) AV = Algunas Veces ( ). N=Nunca( )Si ( )NO( )y
en algunos casos aparece una casilla para explicar su seleccion.

5.- En caso de duda consulte con la investigadora.

Gracias por su colaboracion

Atentamente:

La investigadora

Continuaciéon Anexo A
CUESTIONARIO
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1¢,Conoce la estructura organizativa, normas y politicas de la Contraloria del
Estado Yaracuy?

Si No Explique
2¢Los jefes de areas toman en cuenta su opinion para establecer los objetivos
y metas de trabajo?

Siempre Algunas Veces Nunca

3 ¢Cuenta con herramientas, equipos y materiales necesarios para efectuar
su trabajo adecuadamente?

Siempre Algunas Veces Nunca

4 ¢ Considera comodo y amplio el espacio fisico donde realizas tus funciones?
Si No Explique

5 ¢ Considera que el espacio fisico en cuanto a la limpieza, olores, ruidos,
iluminacién, temperatura, medidas de seguridad, es adecuado para cumplir a
cabalidad con sus funciones dentro del area de trabajo?

Si No Explique

6 ¢Se toman las medidas necesarias para mejorar las condiciones del lugar
de trabajo?

Si No Explique

7. ¢El jefe (a) del area ejerce su liderazgo estimulando y orientando a los
trabajadores para el logro de las actividades que le son asignadas?

Siempre Algunas Veces Nunca

8. ¢ Existen buenas relaciones de trabajo entre el jefe-trabajadores, trabajador-
trabajadores?

Siempre Algunas Veces Nunca

9 ¢ Considera que existe colaboracion entre el personal de su area con el del
resto de los trabajadores de la Contraloria?

Siempre Algunas Veces Nunca

10 ¢ Existe comunicacién entre su equipo de trabajo, y con el resto de las areas
de la Contraloria?

Si___No___ Explique

11 ¢Considera que un ambiente organizacional adecuado genera buena
comunicacién laboral?
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Si__ No___ Explique

12 ¢Considera usted, que el area donde desempefa funciones existen
conflictos relacionados con la parte laboral y social?

Siempre Algunas Veces Nunca

13 ¢En la Contraloria se le motiva para desarrollar actitudes adecuadas en el
desempeiio de su tarea?

Siempre Algunas Veces Nunca

14 ¢Se siente motivado (a) y con voluntad para cumplir con las
responsabilidades asignadas dentro de la Contraloria?

Siempre Algunas Veces Nunca

15 ¢ Su jefe (a) gestiona para que se ejecuten actividades de capacitacion que
permitan mejoras su desempefio laboral?

Siempre Algunas Veces Nunca

16 ¢ En la Contraloria toman en cuenta su opinidon en cuanto a propuestas para
recibir capacitacion que permita mejorar su desempefio?

Siempre Algunas Veces Nunca

17 ¢Considera que en la Contraloria estimulan al personal y reconocen los
esfuerzos adicionales, en cuanto a: experiencia, compromiso, puntualidad y
mecanismos de apoyo?

Si__No__ Explique

18 ¢ Su trabajo en la Direccion de Control es remunerado adecuadamente?

Si__No__ Explique

19 ¢ Esta satisfecho con el alcance de los beneficios socioeconémicos que
ofrece la Contraloria para mejorar su desempefio?

Si__No__ Explique:

20 ¢ Se siente orgulloso(a) de ser personal activo de la Contraloria del Estado
Yaracuy?

Si No Explique:

ANEXO C
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CONSTANCIAS VALIDACION DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD DE CARABOBO

s

) DIRECCION DE POSTGRADO e
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES

CONSTANCIA VALIDACION DE EXPERTO

Quién suscribe / Qé/) q 9@3 QUL M/ , Cédula de identidad

V- 14.5253%0 ; T}fulo Académico: /(/ZZC/O% Dlertiamm, s ;
Af/buwﬁac{mok &t‘fﬂw L/ /?ZWM /a/fdm/u hace constar lo siguiente:
Como Experto he rev1sado el instrumento de recoleccion de datos de la
investigacion titulada: “INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL TECNICO-FISCAL DE LA
CONTRALORIA DEL ESTADO YARACUY”.

Este instrumento fue comparado con los objetivos investigativos propuesto por
a investigadora, una vez revisado s considera VALIDO, segun los resultados que se

adjuntan a continuacion.

En Valencia, a los 02 7» dias del mes de /(é)’t(/ﬁ del afio 2017

ACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES SSIFACES
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PRUEBA VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

EVALUACION PRIMER EXPERTO
CLARA PERTINENTE RELEVANTE

ITEMS S NO SI NO SI NO
1 1 P L
2 o v (G
3 o v (=
4 v Vv o
5 iV v 74
6 2 7 —
7 & e L
8 Y v v
) & % %
10 / v v
il 7 7 3
12 i P v
13 z r e
14 W v/ o
15 v o v
16 v 7 P
17 o ” o
18 iz V/ o
19 7 Vi =
20 / £ v

! = ,
Validado por: ,@”gﬁ//é 7 GSQUIR A,(Z

7

Fecha: 92 ¥/Oé/ 2 / } Firma:




UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  /2IFAGES
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES

3
R

CONSTANCIA VALIDACION DE EXPERTO

v A
Quién suscribe ‘ﬁ@/ (/‘LW{AWA% , Cédula de identidad

V- #980Y<S'; Tinlo caitnior: ) ,
5& [a (.%0{&0491,{ , hace constar lo siguiente;

Como Experto he revisado el instrumento de recoleccion de datos de la
investigacion titulada: “INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL TECNICO-FISCAL DE LA
CONTRALORIA DEL ESTADO YARACUY”.

Este instrumento fue comparado con los objetivos investigativos propuesto por
la investigadora, una vez revisado se considera VALIDO, segin los resultados que se

adjuntan a continuacion.

En Valencia, a los é? dias del mes de 2 (1 W)) del afio 2017

7M

Firma
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: PRUEBA VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
EVALUACION SEGUNDO EXPERTO

CLARA PERTINENTE RELEVANTE
ITEMS S NO SI NO St NO
1 / 7 4
2 , /
. / /
4 e / /
? S / /
6 4 / /
! / / /
8 7 / /
g / / /
10 / / /
11 / / /
12 / 7 /
13 / / /
14 / / .
15 / £ [
= P / /
17 i / /
i / / i
19 / [ /
20 / / /

Validado por:

Fecha: ﬂ) - ﬂé- 920/—1 Firma: ,7/446&4‘/




UNIVERSIDAD DE CARABOBO :
# FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES o FACES

DIRECCION DE POSTGRADO g
MAESTRiA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y RELACIONES LABORALES

CONSTANCIA VALIDACION DE EXPERTO

Chi s ﬂg{az% % Cédula de identidad
V-5 465253 Titulo Académico: 5\/\% e Qe cany d;,
/a é{,{l{ [ﬂa:eaic , hace constar lo siguiente:
Como Experto he revisado el instrumento de recoleccion de datos de la
investigacion titulada: “INCIDENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL TECNICO-FISCAL DE LA
CONTRALORIA DEL ESTADO YARACUY”.

Este instrumento fue comparado con los objetivos investigativos propuesto por
la investigadora, una vez revisado se considera VALIDO, segin los resultados que se

adjuntan a continuacion.

En Valencia, a los ,gj dias del mes de h@@; del afio 2017
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PRUEBA VALIDEZ DEL INSTRUMENTO
EVALUACION TERCER EXPERTO

CLARA PERTINENTE RELEVANTE
ITEMS Si NO Si NO Si NO
1 ./ - W

2 s P e

3 P P vl

4 P o / |
5 P 7 / |
6 g 7 v

7 . /

8 & y F

9 v e 7

10 / P /

11 / / / ;

2 P e |

13 7 2 | v

i g 7 Fi

15 o v /

16 7 4 : /

e = £ &

2 / 7

19 z v, < |

20 / Vi Pl

. ! /
Validado por: ; .

Fecha: DZ?- Oé’- /‘f Firma:
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ANEXO D

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO APLICADO

Items
Sujeto |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10|11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 | Total
S
1 1 |3 [3 |2 [3 [3 [3 |1 [3 [2]3 [3 [3 |2 [3 [2 [3 |3 [2 |2 [s0
2 |2 [3 [3 |2 [3 [3 [3 [2 [3 |2 |3 [2 |2 |2 [3 [3 [3 [2 [2 [2 [s0
3 (3 [3 3 |1 [3 [3 [3 [2 [3 |23 [2 |2 [3 [3 [3 [3 |2 |1 [2 |50
4 |2 [3 [3 |1 [3 [3 [3 [2 [3 [t |3 [2 |1 |1 |2 [3 |3 [3 [1 [2 |45
5 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [3 [2 [3 |2 |3 [3 |3 |3 [3 [3 [3 [3 [1 [2 [s5
Total | 0.6 |0.0 [0.0 [0.8[0.0 0.0 [0.0 [0.7 |[0.0 |[0.7[0.0 |05 |06 [0.6 |02 02|00 |04 |09 |00 |SE |45
Y st |62

Fuente: Gutiérrez, J (2018),

N [ 372}
a 1- Donde:

N-1|" sr

N = NUmero de items del instrumento.

St = Varianza total del instrumento. Sustituyendo los datos:

a=1.05[1-0,14] «=1.05.0.86

20
o=—
19

182
45

St2 = Varianza de cada item.

|
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