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RESUMEN

El clima organizacional permite identificar la percepcion que tienen los involucrados
en la organizacion o en una determinada area organizacional por lo que el objetivo
del trabajo es: Identificar los elementos del clima organizacional que permitan al
personal administrativo del Departamento de Organizacion y Sistemas de la
Universidad Nacional Experimental del Tachira, tener mayor pertinencia y
responsabilidad en época de crisis econdmica, para asi lograr los objetivos que
persigue la Institucién Publica de Educacién Superior. La metodologia empleada en
el trabajo es cualitativa y analizada a través del estudio de caso, para lo cual se
aplicé un cuestionario a los colaboradores y una entrevista al principal personal
directivo de la Institucion dando como resultado un personal comprometido con la
institucién a pesar de vivir situaciones desfavorables por la situacion pais, pero con

una alta identificacion con la Institucion.

PALABRAS CLAVES: clima organizacional, personal administrativo,

Universidad, Venezuela.



ABSTRACT

The organizational climate allows identifying the perception that those involved in
the organization or in a certain organizational area have, so the objective of the work
is: ldentify the elements of the organizational climate that allow the administrative
staff of the Department of Organization and Systems of the National University
Experimental del Tachira, to have greater relevance and responsibility in times of
economic crisis, in order to achieve the objectives pursued by the Public Institution
of Higher Education. The methodology used in the work is qualitative and analyzed
through the case study, for which a questionnaire was applied to the collaborators
and an interview to the main managerial staff of the Institution, resulting in a staff
committed to the institution despite living unfavorable situations due to the country
situation, but with a high identification with the Institution.

KEY WORDS: organizational climate, administrative staff, University, Venezuela.



INTRODUCCION

Las organizaciones cada dia buscan mayor productividad y mejoras que le permitan
maximizar sus ingresos econdémicos y posicionarse en el mercado. Son varios los
estudios que en material organizacional, laboral, econémico y social apuntan a que
la manera de logra esto es atendiendo al principal capital de la organizacion como
lo es el recurso humano, podran existir las mejores maquinas, infraestructura,
procesos, pero de no tener una buena atencién con los colaboradores como tal,

todo esfuerzo de mejora no surtiré el efecto esperado.

Por ello, dentro del clima laboral, ambiente laboral o como actualmente se le
conoce clima organizacional se identifica y evalUan los factores que estan afectando
la obtencion de los logros, por parte de los colaboradores, es decir la consecucion

de los objetivos planteados tanto en lo personal y organizacional.

En el siguiente trabajo se presenta el estudio de clima organizacional, el cual
permite obtener la percepcion de los involucrados de determinada organizacion o
area organizacional, a través de la evaluacion de las diferentes dimensiones que
constituyen el mismo. Subsanar las fallas encontradas y fortalecer lo positivo
conllevara a desarrollar un ambiente de trabajo agradable que a la larga se traduce
en bienestar para el principal capital de cualquier organizacion como lo es el recurso

humano.

En el capitulo | De la organizacion, se desarrolla la teoria de aspectos
generales de la organizacion que enmarcan el contexto de la investigacion aca

planteada.

En el capitulo Il De los Recursos Humanos, se presenta diversos conceptos
respecto a este recurso de gran importancia para la organizacion y relevante para

la investigacion a realizar.



El capitulo Ill, se aborda el Clima Organizacional y sus Elementos, donde se
exponen las diferentes opiniones respecto al concepto del mismo, sus elementos y

los modelos realizados por diferentes investigadores

En el capitulo IV. De las Instituciones de Educacion Superior en Venezuela,
Caso UNET, da una idea general de la organizacién macro donde se encuentra
ubicado el Departamento de Organizacion y Sistemas, dependencia donde se

llevara a cabo el estudio.

El capitulo V, presenta al Departamento de Organizacion y Sistemas, en todo

Su contexto.

El capitulo VI corresponde a la descripcion del plan sobre el cual se
desarrollard y sustentara el estudio de Clima Organizacional del Departamento de

Organizacion y Sistemas de la UNET.

Finalmente se presentara la propuesta, conclusiones, referencias y anexos

concernientes a la referida investigacion.

.  PROBLEMA

I1.L1. Planteamiento

El Clima laboral, ambiente laboral o como actualmente se le conoce clima
organizacional permite identificar y evaluar los valores que estan afectando la
obtencion de los logros entiéndase produccion u objetivos planteados en cualquier

organizacion.



Expertos sugieren que dentro de las variables a evaluar en el clima
organizacional se debe tener en cuenta la estructura organizacional, el estilo de
liderazgo en la organizacion, la comunicacién, la motivacion, las normas y
procedimientos que rigen la misma con lo cual se podra identificar asi también la

satisfaccion o insatisfaccion y afiliacion del colaborador con la organizacion.

Desde hace algunos afios se viene presentando en la Republica Bolivariana
de Venezuela, una situacion econdmica nada ventajosa para una nacion con la
mayor reserva de petroleo y riqgueza en minerales Utiles para avances tecnologicos
como lo es el Coltan. Informes realizados por el Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Refugiados (ACNUR), Human Rights Watch, Fondo Monetario
Internacional presentan lo concerniente a la hiperinflacion, pobreza extrema,
mortandad por enfermedades erradicadas hace muchos afios como lo es la difteria,
entre otros, asi como una emigracion masiva de sus habitantes por falta de
alimentos, medicamentos, seguridad, todo ello en busca de un mejor estilo de vida

para sus familias.

Para el 2018, el Banco Mundial en su informe “Migracion desde Venezuela a
Colombia: impacto y estrategia de respuesta en el corto y mediano plazo” indicaba
que cerca de 1,235,593 personas han ingresado a Colombia con intencién de
permanecer alli, esta cifra incluye cerca de 300 mil colombianos que estan
retornando a su pais, sin embargo, es este pais vecino el que posee mayor cantidad
de migrantes venezolanos, seguido por Perd con 395,000. Anexo C.

Cada dia la moneda venezolana se devalla a pasos agigantados, los datos
otorgados por el Banco Central de Venezuela, organismo oficial encargado de la
politica monetaria no son actualizados, a la realidad economica del pais. El Banco
Mundial en su informe “Migracién desde Venezuela a Colombia: impactos y
estrategia de respuesta en el corto y mediano plazo”, indicaba que la inflacion para
septiembre del afio 2018 estaba cercana a los 500,000%. La tasa de inflacion
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acumulada en Venezuela ha ido para el afio 2000 de 13.4% a 2,616% para el afio
2017. De esta crisis economica no escapan las Instituciones de Educacién Superior,
lo cual ha traido como consecuencia que existan situaciones adversas que le
permitan a su talento humano cumplir con el desarrollo normal de sus actividades

dentro de la Institucion.

Dentro de los factores que afectan el clima organizacional, se puede
mencionar:

1) Econdmico: Existe una hiperinflacién, dada por la impresion de la

moneda sin un sustento real, politicas econémicas y negocios equivocados

o desviacion de los recursos. Las politicas gubernamentales han disminuido

el poder adquisitivo de sus habitantes.

2) Financiero: no se posee un presupuesto adecuado ni para
mantenimiento, infraestructura y funcionamiento. Los sueldos de los
trabajadores no son de acuerdo con la inflacidn, sino por el contrario estan
muy por debajo de otros ambientes laborales, es asi como un vigilante
privado esta por encima de un docente universitario en su primer escalafon

en forma descendente.

3) Servicios Publicos:

a) Transporte Publico: en el caso de traslado a la institucion, no se
cuenta con un buen servicio continio del mismo, circulan entre
ciertas horas de la mafiana y la tarde, colocar gasoil o gasolina
dependiendo del vehiculo es de horas y hasta dias perdidos en las
estaciones de servicio, las rutas universitarias ya son menos en
funcién de que se han dafiado y no hay ni repuesto ni presupuesto

para repararlas.

Vi



b)

d)

f)

Internet: se trabaja en linea con algunas instituciones o
dependencias, pero el enlace de la Red Académica Nacional
(Reacciun) no estéa trabajando al 100% y actualmente desde el 22 de
julio de 2019 dej6 de funcionar, lo que hace mas dificil el intercambio

de informacion.

Servicio Eléctrico: Minimo al dia falla el servicio entre 8 a 10 horas,
sin programacion alguna, lo cual imposibilita realizar una planeacion

adecuada de las actividades laborales y familiares.

Mejoramiento continuo del personal: desde el afio 2010 no existe

presupuesto para realizar planes de capacitacion.

Seguridad: no existe ni seguridad personal ni seguridad social, en los
altimos dos afios tiene uno de los porcentajes mas altos de

homicidios en el mundo.

Dotacion de insumos: cada quien debe comprar sus herramientas de
trabajo, plumas, lapiz, marcadores, masking tape, cinta, goma de
borrar, entre otro; lo concerniente a la partida presupuestaria de
materiales y herramientas de oficina es practicamente nula con los

precios del mercado.

Lo descrito acd, hace necesario evaluar el ambiente de trabajo, la
satisfaccion de sus empleados, los valores, la cultura organizacional, el liderazgo,
entre otros factores que permitan identificar los elementos a mejorar y las
estrategias a aplicar con el fin de lograr un mayor compromiso de su talento humano
con la Institucion, a pesar de las situaciones econdémicas adversas por los que esta

atravesando la Universidad y asi lograr contar con un ambiente organizacional sano.
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[I.2 Pregunta de Investigacion

¢,De qué manera se puede identificar, a través del estudio del clima organizacional,
los elementos que permitan al personal administrativo del de la Universidad tener
mayor pertinencia y responsabilidad en época de crisis econémica, para asi lograr
los objetivos que persigue la Institucion Publica Universitaria?

[1.3 Sistematizacion de la Pregunta de Investigacion

1. ¢Qué es clima organizacional?

2. ¢Cudles son los elementos que permiten identificar el clima
organizacional de una Institucién Publica?
¢, Qué es una Institucion Publica Universitaria?
¢ Por quienes esta constituido el talento humano de las Universidades?

¢, Como se identifica la crisis econémica?

.  OBJETIVOS

[l1.1. Objetivo General.

Identificar a través del estudio del clima organizacional los elementos que permitan
al personal administrativo del Departamento de Organizacion y Sistemas de la
Universidad Nacional Experimental del Té&chira, tener mayor pertinencia y
responsabilidad en época de crisis econdmica, para asi lograr los objetivos que

persigue la Institucion Publica de Educacion Superior.

[l1.2. Objetivos Especificos.

1. Describir la Institucién Publica de Educacion Superior.

2. Definir el clima organizacional y sus elementos.
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3. Identificar el area en estudio “Departamento de Organizacion vy

Sistemas”.

4, Analizar el clima organizacional en el Departamento de Organizacion
y Sistemas.

5. Proponer mejora del clima organizacional en el Departamento de

Organizacion y Sistemas de la UNET.

IV. JUSTIFICACION

Las Instituciones Publicas de Educacion Superior y por ende su personal, no
escapan de la dificil situacién pais por la cual esta atravesando Venezuela, es por
ello que se hace oportuno estudiar las condiciones de trabajo, la motivacion, el
liderazgo, el compromiso y la afiliacion del talento humano con la organizacion, es
decir, tener una vision general de estos elementos con el fin de alcanzar sus
objetivos, cumplir con la pertinencia que debe tener la institucion con la poblaciéon y

asi poseer un clima organizacional adecuado.

Al realizar la evaluacion de clima organizacional, se lograra identificar los
puntos débiles, mejoras a realizar y cambios que se deben dar con el objeto de
proporcionar herramientas que conlleven a tener situaciones favorables para la
consecucién de los objetivos en un ambiente de trabajo saludable, de pertinencia y
compromiso con la Universidad por parte de su personal, asi como elaborar politicas
institucionales que permitan a las autoridades lograr el fin para el cual fueron
creadas las instituciones publicas de educacién superior como lo es el proceso de
formacion integral de las personas, dar soluciones reales a los problemas que

afronta la sociedad, innovar e incentivar la investigacion y mejoras a la sociedad.

Para lograr lo anteriormente sefalado se pretende aplicar un cuestionario al
personal del Departamento de Organizacion y Sistemas, asi como una entrevista al

Rector y Vicerrector Administrativo de la Institucion con fin de obtener informacion
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acerca de los elementos negativos que influyen en el clima organizacional. Estas
dos autoridades en funcién de que el Departamento de Organizacion y Sistemas
depende del Vicerrectorado Administrativo y al Rector como representante legal de

la Universidad en cualquier ambito.

Aunado a lo anteriormente expuesto, y a objeto de cumplir con el requisito de
elaborar la tesis de la maestria en Gestion Organizacion se considerd apropiado,
asi como de gran interés y motivacion realizar la presente investigacion en la UNET,
ya que soy egresada de esta Institucion y a su vez laboré en el Departamento por
espacio de 20 afios. Asi mismo, se posee la autorizacion por parte del Vicerrector
Administrativo y del jefe del Departamento para realizar el trabajo, lo cual facilita en
gran medida llevar a cabo la investigacion a pesar de la distancia geografica de la

Universidad.

V. HIPOTESIS

Con el disefio de un programa de actividades intra o extrainstitucional, como parte
del estudio de clima organizacional de una Universidad Publica se fomentara una

mayor pertinencia y responsabilidad con la organizacion.

VI. VARIABLES

VI.1. Variables Independientes

Programa de actividades intra o extrainstitucional, como parte del estudio de

clima organizacional.

VI.2. Variable Dependiente

1. Mayor pertinencia.



2. Mayor responsabilidad.

VIl. DISENO METODOLOGICO

VIl.1. Método

La investigacion se realizé bajo el método mixto (deductivo-inductivo) ya que se
presentd la explicacion del tema de manera general y se aplicé a un estudio de caso
para después validar la informacién y llevarla nuevamente a la generalidad que

permitié cuantificar el efecto de investigacion.

VII.2. Enfoque

El trabajo se realizé haciendo un analisis de la informacion en forma cualitativa para
después cuantitativamente validarlo y asi verificar la postura del investigador en el

tema que se desarrollo.

VII.3. Tipo de Investigacién

El presente trabajo se realizé con un tipo de investigacién descriptiva para la
construccion del marco te6rico que sirvié de apoyo al tema y permitié analizar las
fuentes de informacion secundarias con el objeto de describir temas y subtemas
relacionados con el origen del trabajo, haciendo un repaso a fundamentos,

conceptos, teorias, leyes y reglamentos, resoluciones, etc. con un tipo explicativo.

VIIl. ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance del trabajo se contempl6 con la literatura que estaba vigente al 2019 y
cinco (5) afios atras, asi como fuentes o literaturas con mayor anterioridad, cuando

fue necesario.
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Geogréficamente el trabajo se desarrollé en una Institucion Publica de
Educacion Superior en el estado Tachira — Venezuela, con el contexto vigente en el
afio 2019 a 2020.

El trabajo se desarroll6 bajo un corte transversal.
Las limitaciones identificadas para el trabajo fueron las siguientes: se
desarrollo la parte de investigacion de campo en una Institucion Publica de

Educacién Superior ubicada en la ciudad de San Cristobal, Estado Tachira-

Venezuela, especificamente en el Departamento de Organizacion y Sistemas.

Xii



CAPITULO I. DE LA ORGANIZACION

El presente capitulo expone en términos generales el marco teérico dentro del cual
se describe en los siguientes capitulos, la organizacion en macro donde se

encuentra ubicada la dependencia en estudio objeto de la investigacion.

Entre otros se establece el concepto dado a la misma, los elementos
presentes en toda estructura organizacional, asi como los principios que componen

la filosofia de la misma.

1.1. CONCEPTO DE ORGANIZACION

Como actividad, es el segundo paso en el proceso administrativo, que permite
definir las areas necesarias para ordenar las actividades a desarrollar y asi alcanzar
los objetivos planteados, teniendo siempre presente la simplificacion y optimizacion

de los procesos.

Como sujeto, es una empresa, una institucion, una agrupacion, asi entonces,
se puede decir que es cualquier agrupacion donde convergen las personas con un
fin o propdsito determinado puede ser descrito como una organizacion, la misma
debe establecer lineamientos, que les permita diligenciar sus actividades a fin de

lograr los objetivos para los cuales fue creada.
Las organizaciones deben buscar alcanzar el objetivo ganar-ganar con sus
involucrados, partiendo del hecho de que las personas sientan que satisfacen sus

necesidades y anhelos, asi como la organizacion el cumplimiento de sus objetivos.

Para ello, dentro de la misma se definen las lineas de mando y

responsabilidad de cada miembro, se debe establecer claramente la coordinacion
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de los esfuerzos y las actividades a realizar con el fin de lograr una armonia entre

los mismos en funcion de lograr las metas y los objetivos propuestos.

Daft (2011) la define como una entidad social dirigida a las metas, disefiadas

como sistemas de actividades estructuradas y coordinadas en forma deliberada,

vinculadas al entorno.

Por su parte, Camarena et al. (2012) define la organizacion como un proceso

estructurado en el cual interactian las personas para alcanzar sus objetivos, la

misma se basa en cinco aspectos comunes como lo son:

1.
2.

Una organizaciéon siempre incluye personas.

Estas personas estan involucradas unas con otras de alguna manera, es
decir, interacttan.

Estas interacciones siempre pueden ser ordenadas o descritas por medio
de cierta clase de estructura.

Toda persona en la organizacién tiene objetivos personales, algunos de
los cuales son las razones de sus acciones y espera que su participacion
en la organizacion le ayude a alcanzar sus objetivos.

Estas interacciones también pueden llegar a alcanzar objetivos
mancomunados compatibles, quiza distintos, pero relacionados con sus

objetivos personales. Figura 1.1.

<

OBJETIVOS
PERSONALES

>

OBJETIVOS
GRUPALES

PERSONAS QUE INTERACTUAN BAJO
CIERTA ESTRUCTURA

Figura 1.1. Proceso de la Organizacion.
Fuente: Camarena et al. (2012)
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1.2. ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION

Definir como esta conformada la organizacion, es identificar las areas que la
componen, los canales de comunicacion, asi como las relaciones jerarquicas,

donde los niveles de esta representan la autoridad a la cual se responde.

Es dividir, organizar y coordinar las actividades de la organizacion, su
representacion se lleva a cabo a través del organigrama y en diferentes formas,
entre ellas se puede mencionar la estructura organizacional, estructura funcional,

estructura presupuestaria.

La division de una organizacion se realiza con base al analisis de actividades
gue se desarrollan, las mismas se agrupan de acuerdo a su similitud, alcance o

técnica empleada para su desarrollo.

La estructura debe tender a ser lo mas plana y de poca extension. Una
estructura de grandes niveles jerarquicos implica demoras para el momento de la
toma de decisiones y poca comunicacion entre los diferentes niveles existentes, lo
cual afecta en forma directa las actividades que se realizan para llevar a cabo una
tarea y por ende implicaria una organizaciéon con baja eficiencia y productividad
(Franklin, 2009; Koontz, 2012).

1.2.1. Comunicacion en la Organizacion

Este es uno de los elementos considerados claves y de gran importancia dentro de
cualquier organizacion tanto a lo interno como a lo externo, forma parte del

desarrollo y fortalecimiento institucional.

Desarrollar la comunicacién dentro de la misma requiere la concientizacion

de esta, a todos los niveles de la organizacién, donde cada uno de los involucrados
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la practiquen y fomenten a su alrededor, con el fin de disfrutar los grandes beneficios

de la misma.

La comunicacion es una relacion directa entre las personas, en forma
bidireccional, donde las habilidades, los valores personales, la experiencia y el
conocimiento se hacen presente independientemente del lugar que se ocupe en la
organizaciéon, el buen manejo de las mismas permite establecer relaciones

eficientes entre los individuos.

Una buena comunicacion le permite a los responsables, superiores y
directivos conocer informacion acerca de las vivencias que poseen los
colaboradores y de como se relacionan sus interese personales con los de la
organizacion. De esta manera, a los mismos se les facilitara el manejo del personal
en funcién de buscar una armonia entre dichos intereses (Guizar, 2004; Hernandez,
2011; Londofio, 2014).

1.2.2. Responsabilidad en la Organizacion

La responsabilidad se deriva de los deberes de cada integrante en la organizacion,
es la obligacién de ejecutar los deberes asignados de acuerdo con las funciones de
cada uno. Tiene caracter personal, por ende, la responsabilidad no se delega.
Debes corresponder con la adecuada autoridad y con lineamientos claros que

permitan identificar el alcance de cada accion.

Implica las acciones llevadas a cabo para el cumplimiento de una actividad
realizada correctamente y con el conocimiento adecuado para el desarrollo de este,

el cual esta sujeto a la rendicion de cuentas en todo momento.

La responsabilidad generalmente se tiende a evitar la misma cuando existe

poca ambicion, compromiso y seguridad, de alli la importancia de comunicar y
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fomentar, que la misma existe tanto en lo personal como en lo laboral y en cualquier

nivel y &mbito organizacional (Franklin, 2009; Koontz, 2012).

1.2.3. Relaciones en la Organizacion

Existen las relaciones por estructura dentro de la organizacion, como lo son de linea,
de apoyo, asesoria, funcionales, de coordinacién y por ende de direccion. Al
definirlas, deben ser precisas, identificando las vias de comunicacion y la jerarquia

existente en la misma.

Asi mismo, existen los sistemas en relacion con las personas:

1. De compensacion, donde se estimulan convenientemente las partes.

2. De organizacion, las mismas permiten actuar ordenadamente.

3. De informacion gerencial, donde las decisiones se toman en forma
oportuna, adecuada y concisa.

4. De control, para corregir y asegurarse del cumplimiento de las actividades.

De comunicacion, para informar en forma acertada y oportuna.

Las relaciones se dan en funcion del cargo que se ocupa en la organizacion.
La empatia y la solidaridad son aspectos favorables en las relaciones laborales, asi
mismo cada organizacion debe ir siempre a la busqueda de una buena interaccién
entre su personal, creando mecanismo e instrumentos que permitan desarrollar las
mismas e identificar el grado de afiliacion existente, siempre en la busqueda de un
mejoramiento en las relaciones interpersonales de sus colaboradores (Franklin,
2009).

1.2.4. Cooperacion en la Organizacion

Actividad de la organizacion, cuyos beneficios son valorados por organismos
internacionales como la UNESCO, OEA, CEPAL y OEI de imprescindible. Dentro

del campo de la economia y el desarrollo ha sido de gran importancia.
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Para que se dé la cooperacidn debe existir un balance entre competencia y
colaboracion, la misma debe ir siempre a la busqueda del beneficio de forma

voluntaria entre las partes.

Infundir el sentido de premura de la cooperacion de acuerdo con Herndndez
(2011), implica un mayor compromiso por las partes, de lo contrario, serdn pocas
las personas involucradas en la misma y muchas quienes se resistan a cooperar.
Un buen entendimiento entre las partes conlleva a alcanzar los objetivos
fomentados en la cooperacion. La creacién de alianzas y redes, entre diferentes

sectores permite desarrollar mejores servicios y bienes a la comunidad en general.

1.2.5. Conflicto en la Organizacion

El conflicto es inherente a la naturaleza humana, lo importante es entenderlos y
solucionarlos de la manera mas favorable dentro de la organizacion. Lo ideal es
visualizarlo como una actitud dificil en la persona, pero no etiquetarlo como lo que

representa la persona en su totalidad.

Hernandez (2011) lo define como el desacuerdo mediante el cual las partes
involucradas perciben una amenaza hacia sus necesidades e intereses, sin
embargo, indica que se pueden tomar como oportunidades de adentrarse en
experiencias que rompen paradigmas, y que llevan a otro nivel de compromiso a los

trabajadores en una organizacion.

1.2.5. Identidad o pertenencia

Pérez (2018), lo establece como las posibilidades de accion de la persona, tanto en

lo requerido como en lo espontaneo que efectivamente puede desarrollar.
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Quaresma y Zamorano (2016), mencionan a Maslow, quien establece en la
piramide de necesidades, el sentido de pertenencia como una necesidad

fundamental del ser humano, luego de las necesidades fisioldgicas y de seguridad.

1.3. FILOSOFIA INSTITUCIONAL

Son los principios de la organizacion. Dan un panorama de lo ideal que se aspira de
la misma, lo cual se materializa a través de la misién, la vision, los objetivos de la
organizacién y los valores que deben prevalecer. Chiavenato (2017), lo define como
‘la forma de pensar’” que caracteriza a un individuo, grupos de personas u

organizacion”.).

1.3.1. Misién

Se debe definir a objeto de conocer y actuar con base en la razon del ser de la

organizacién, conociendo asi el para qué fue creada.

Es la declaracién del propdsito central de la organizacion.

Serna (1994) define la mision como “la formulacion de los propdsitos de una
organizacién que la distingue de otros negocios en cuanto al cubrimiento de sus
operaciones, sus productos, lo mercados y el talento humano que soporta el logro

de estos propdsitos”.

1.3.2. Vision
Es el conjunto de ideas convincentes, que describe u orienta hacia donde la
organizacion aspira ser y lo que se espera de la misma en el futuro. Permite conocer

el rumbo de la organizacion (Koontz, 2012: Chiavenato, 2017).
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Serna (1994), la define como “el conjunto de ideas generales, algunas de
ellas abstractas, que proveen el marco de referencia de lo que una empresa es 'y

quiere ser en el futuro”.

1.3.3. Objetivos

Para identificar lo que se quiere alcanzar y en qué medida. Son los resultados a

largo plazo que se esperan obtener para alcanzar la mision y la vision.

Indican la direccion, las prioridades de la organizacion, el sentido de la misma.
Deben ser claros, medibles, razonables y estar en concordancia con los intereses

de la organizacion.

Chiavenato (2011) indica que “es una meta por alcanzar, un deseo o una

expectativa que se pretende hacer realidad en un periodo determinado”

1.3.4. Valores

Franco (2012) cita a Ferrer y Clemenza (2007) como el conjunto de enunciados que

reflejan los principios fundamentales bajo los cuales se debe manejar la empresa.

Existen valores individuales y organizacionales. Es asi como Franco (2012)
cita a Pérez (2018) para mencionar cuales son los valores organizacionales que
generalmente se establecen: “calidez, innovacion, trabajo en equipo, excelencia
Institucional, liderazgo cooperativo, lealtad, disciplina laboral, mejoramiento

continuo, cultura emprendedora, compromiso social y pluralidad”.

1.3.5. Organigrama

Muestra en forma gréfica la estructura de la organizacion, permite visualizar las
dependencias que integran la misma, asi como las lineas de autoridad y

comunicacion.
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Existe diversidad de representacion, de lo general de la organizacion a lo
particular de un area; en funcion de su contenido, puede ser presentando las
funciones de cada area o los cargos que se ubican en la misma, todo dependera de
las necesidades que posee la organizacion en comunicar lo que desee a la

comunidad donde lo requiera presenta.

Para realizar la agrupacion logica de las actividades laborales se realiza la
departamentalizacion, ubicandolas en funcion de su homogeneidad en un area de
trabajo especifico donde el elemento indispensable es el recurso humano, cuyo
tema se desarrollara en el siguiente capitulo (Amaru, 2009).
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CAPITULO ll. LOS RECURSOS HUMANOS.

En este capitulo se definird lo concerniente al recurso humano, principal actor y
participante de la investigacion con lo cual se busca conocer el mismo, a fin de lograr

un desarrollo sano y agradable para el desarrollo de sus actividades.

A partir de diferentes conceptos dados al respecto se sintetiza el mismo, sus
caracteristicas, los modelos de gestion definidos para la administracion, su
importancia dentro de las organizaciones y finalmente el recurso humano en

Venezuela, pais donde se desarroll6 la investigacion.

2.1. CONCEPTO DE RECURSOS HUMANOS

El ser humano es la vida, el ser pensante, razonable y creativo, son los individuos
gue conforman la sociedad, se integran y se desarrollan en las organizaciones,
permitiendo la operacionalizacion y actividad efectiva de la misma. Es el principal
motor de una empresa, las cuales no existen sin al menos una persona que las

conforme.

Para algunas empresas es simplemente la mano de obra, el pensar de esa
forma, es errar en el concepto y la atencién que realmente se le debe dar a los

trabajadores.

Hablar de Recursos Humanos es referirse a una de las disciplinas dentro de
las Ciencias Administrativas, asi mismo engloba a las personas que conforman la

organizacién en todos sus niveles.

Moreno y Godoy (2012), hacen una diferenciacion entre recursos y talento
humano. Indican que “el recurso esta representado por el universo de la

organizacién mientras que el talento lo caracteriza la individualidad y diversidad de
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las profesiones u ocupaciones, con sus competencias y el potencial individual que

posee cada quien”.

Sefialan que actualmente se demanda que las personas posean
conocimientos acordes con los avances de la tecnologia, comunicacién entre otros,
en donde se le “exige al talento humano su fortalecimiento y desarrollo como parte
de su propiedad intelectual, representando asi el capital intelectual de cada

individuo en las organizaciones”.

Desglosan el talento humano en capital intelectual, capital humano y capital

social establecido dentro del analisis de las ciencias administrativas. (Figura 2.1)

Pérez (2014) cita a Morales Gutiérrez, quien hace un recorrido acerca de los
términos utilizados a nivel empresarial para definir al hombre desde diferentes
perspectivas:

1. Personal: es el conjunto de personas que se corresponden con

determinada clase, corporacion o dependencia.

2. Recurso humano: es el conjunto de capital humano que esta bajo el
control de la empresa en una relacion directa de empleo, en este caso
personas que resuelven una necesidad o llevan a cabo cualquier
actividad en una empresa.

3. Capital humano: conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes
inherentes a los individuos que forman la organizacion.

4. Talento humano: la aptitud intelectual de los hombres de una
organizacién valorada por su capacidad natural o adquirida para su

desempeiio.

Chiavenato (2011), lo define como “las personas que ingresan, permanecen

y participan en la organizacion sea cual sea su nivel jerarquico o su tarea. . . .
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Constituyen el Unico recurso vivo y dindmico de la organizacion, ademas de ser el

que decide como operar los demas recursos que son de por si inertes y estaticos”.

Sandoval & Candelas (2016), indican que “los recursos humanos son
estratégicos para el desarrollo organizacional, y se ven ahora como capital
intelectual de la organizacion, ya que son las personas quienes crean, innovan y
manejan la informacion, constituyendo la fuente de conocimientos, habilidades,
aptitudes y experiencias, los cuales representan el punto medular para incrementar

la productividad y con ella, la creacion de una verdadera ventaja competitiva”.

Canos & Guerrero (2020), sefialan que el término recursos humanos es
relacionado como el conjunto de personas encargadas de realizar la gestion de
diferentes labores dinamizadas y relacionadas con una misma mision y objetivos

que a su vez van comprometidos a una determinada organizacion.

Asi mismo indican que para la gestion de recurso humanos se deben definir
politicas que incluyan el reclutamiento, seleccion, contratacién, desafectacion,

retribucion, valoracion o evaluacion y formacion”.

Finalmente, para el presente trabajo se tomara como Recursos Humanos a
los colaboradores que, con su talento, profesionalismo, entrega al trabajo y
conocimiento realizan las actividades que conllevan al logro de los objetivos de la

organizacion en estudio.
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Figura 2.1. El trabajador desde la perspectiva de las Ciencias Administrativas y de las
Ciencias EconOmicas.

Fuente: elaboracién propia, con base en Moreno y Godoy (2012).

2.2. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Aguirre (2016) cita a Arias (1984) en cuanto a algunas caracteristicas que
diferencian al recurso humano de los demas recursos de la organizacion, indicado
que:
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1. No son propiedad de la organizacion, ya que ellos realizan su trabajo en
base a una disposicion voluntaria.

2. Las actividades llevadas a cabo por una persona se hacen de acuerdo al
sentir de cada uno, dependiendo si el resultado sera provechoso para
ellos mismos.

3. Desarrollan actividades intangibles, tales como las habilidades, el
conocimiento y la experiencia.

4. Pueden ser incrementados a base del descubrimiento y el mejoramiento,
asi como de ser disminuidas por enfermedades y accidentes.

5. AUn en una poblacién grande, los recursos humanos son escasos y

limitados, ya que no todos poseen los mismos atributos.

Existen otras diferencias tales como:

1. Son generadores de ideas, lo cual repercute en ganancias monetarias
para la organizacion.

2. Son de espiritu motivador y con un gran potencial de desarrollo.

3. Son primordiales en el desarrollo de la empresa, de ellos depende el

funcionamiento de los otros.

Asi mismo, Agudelo & Saavedra (2016), exponen:

1. Son el elemento fundamental para la consecucién de los objetivos de la
organizacion.

2. Son Unicos e inimitables.

3. Son una ventaja competitiva, sostenida y perdurable en el tiempo.

4. Dan validez y uso a los demas recursos.

Es asi como Trevifio en el libro “Relaciones Laborales y Productividad” escrito
por Quintanilla (2018), establece que ‘el HUMANO es el unico CAPITAL
desarrollable, si nos decidimos a invertir para despertar toda la energia y la

capacidad intelectual que hay en cada uno de nuestros trabajadores”.
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2.3. TEORIAS DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Diversas teorias se han desarrollado en lo que respecta a los recursos humanos, la
percepcion del ambiente, desarrollo de sus actividades, motivacion, liderazgo, entre
otros, todos estos en la busqueda de mejorar relaciones y lograr obtener el potencial

maximo de las personas en cualquier ambito.

2.3.1. Teoria de las relaciones humanas

Generada por Elton Mayo, da inicio al término de Recursos Humanos, donde se le
da valor al hombre por su importancia en lo concerniente dentro del ambiente laboral

enmarcado en un sistema social.

Garzon et al (2018) expone como esta teoria establece la importancia dentro
de la productividad lo concerniente al “clima organizacional y su impacto en el

comportamiento y eficiencia de las personas que conforman la empresa”.

2.3.2. Teoria del comportamiento o teoria conductista

Chiavenato (2011) expone gue esta teoria se da como resultado a la oposicion dada

a la Teoria de Relaciones Humanas respecto a la Teoria clasica.

Indica que la misma se “fundamenta en la conducta individual de las
personas”, a objeto de identificar la motivacion de estos para “mejorar la calidad de

vida” en el &mbito organizacional donde se desarrolla el individuo.

2.3.3. Teoria motivacional o Jerarquia de necesidades

Fue propuesta por Abraham Maslow. Su enfoque, esta orientado a que las personas

poseen una estructura de necesidades organizadas a través de una piramide, donde
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se establece la jerarquia de las mismas, agrupadas en dos secciones. Refleja la
importancia que tiene la motivacion en la vida de cada quien, donde al satisfacerse

una necesidad de tipo inferior surge la de tipo superior y asi sucesivamente.

Las necesidades primarias o basicas o de orden menor, son las relacionadas
con lo filoséfico y la sobrevivencia como la alimentacién, suefio y sexo. Las
necesidades secundarias o de orden superior son las dadas por la experiencia, las
cuales cambian dependiendo de las personas y en el Ultimo escalafén se
encuentran las necesidades de autorrealizacion. En resumen, las necesidades se
engloban en fisiolégicas, de seguridad, de pertenencia, de estima y de

autorrealizacion.

Diversos estudios se han realizado con el fin de evaluar el comportamiento

humano y su interaccion con el ambiente.

De estas éareas en estudio no se escapa el ambito empresarial,
organizacional y por supuesto con la mira en la productividad, eficiencia y desarrollo.
De alli se desprende una serie de teorias, sin embargo, las aca descritas han sido
el eje general concernientes a los recursos humanos (Chiavenato, 2011).

2.4. MODELOS DE GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Los modelos de gestion son mecanismos de actuacidbn que permiten la
administracion, desarrollo y uso racional y adecuado del principal capital de toda

organizacién como lo es el recurso humano.
Cands & Guerrero (2020), indican que “independientemente de la aplicacion

de un modelo u otro, la gestion de personas se basa en integrar, organizar, retener,

desarrollar y evaluar o controlar”.
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2.4.1 Gestion por competencias

Resalta que ademas de los titulos y credenciales profesionales, se debe tener en
cuenta tanto las habilidades como la motivacion de la persona con las actividades

a realizar.

Moldes (2012) cita a Porret Gelabert (2010) quien define las competencias
como “rasgos o indicadores profesionales de la conducta de los empleados” y ellos
por su parte la definen como “la combinacién del “saber técnico” y “rasgos de

conducta” que tiene como objetivo un desempefio superior del trabajo”.

Las competencias son clasificadas en tres modalidades:

1. Emocionales, como la iniciativa, responsabilidad, productividad,
capacidad de aprendizaje, flexibilidad, autocontrol, comunicacion y deseo
al logro.

Técnicas, relacionadas con el aspecto productivo o de servicio.
3. Corporativas, al combinar las emocionales y técnicas, se genera una

ventaja competitiva.

Implantar este tipo de gestion requiere tener presente la vision y mision
general de la empresa, asi como lo concerniente a la definicién de las competencias
que poseen los integrantes de la organizacibn y las competencias de la

organizacion.

2.4.2 Gestion del conocimiento

Se basa en la busqueda y uso de las mejores practicas y procesos, convertidas en
ventaja competitiva a objeto de transformarla en informacion oportuna y accesible
por parte de los colaboradores permitiéndoles actuar eficazmente Crear, capturar y

distribuir el conocimiento es la forma de desarrollarla.
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Rodriguez et al. (2018) define este tipo de gestion como “el proceso que
apoya a las organizaciones para encontrar la informacién relevante, seleccionar,
organizar y comunicarla a todo el personal activo”, estas acciones son necesarias

para “la resolucion de problemas, dinamica del aprendizaje y la toma de decisiones”.

Indica que cada quien crea su propia realidad de acuerdo a sus estructuras
mentales, al interactuar con la sociedad, se da una retroalimentacion lo que conlleva

a la generacion del conocimiento.

Concluye “que la gerencia en un entorno cambiante debe identificar y analizar
dentro del clima organizacional toda generacién de conocimiento y aprovechar al

maximo los mismos” para asi alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion.

2.4.3 Gestion del talento

Las personas son el centro de adaptacion de la organizacion, por ende, es el activo
mas importante de la misma, asi lo expone (Moldes, 2012).

El talento humano es un factor diferenciador que permite la ventaja

competitiva de la organizacion.

Rondon (2016) lo define como “el proceso administrativo de insercion del
componente humano, en funcién de las competencias individuales de cada persona,
para la consecucion de los objetivos organizacionales, respetando las etapas de
planificacion, ejecucion y control, bajo los principios de identidad, cultura y filosofia

colectiva”.

Alles (2005) cita a Pilar (2001) quien establece una ecuacion de la suma de
las partes como lo son las capacidades mas el compromiso y la acciéon dando como

resultado el talento, si el profesional se identifica con la organizacion, a través de un
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sincero compromiso y actla, pero no posee las capacidades requeridas
identificadas por €l, los resultados alcanzados sélo quedaran en buenas intenciones
deficientes. “Si, por el contrario, dispone de las capacidades y actua en el momento”,
pero con desmotivacion y falta de compromiso con el proyecto, existira la posibilidad
de que alcance el objetivo, pero no con los resultados esperados, ya que existira
ausencia de innovacion e interés para la generacion de propuestas de mejoras y su
actuar sera simplemente mecanico. “Si, por el contrario, el profesional tiene
capacidades y compromiso”, pero no actua en el momento, su falta de interés no le
permitird desarrollar su potencial. En definitiva, el talento esta conformado por la
conjuncion de las capacidades, el compromiso y la accién, es decir el puedo, quiero

y actio en un mismo momento (Figura 2.2).

Llega tarde
Desmotivado

Compromiso

< y wiero.
Buenas intenciones 4 :

ineficientes

TALENTO
INDIVIDUAL

Figura 2.2. “Gestion del Talento”.
Fuente: Jeric6 Pilar Prentice Hall, Pearson Educacion, Madrid 2001.

2.4.4 Gestion de modelo basado en el Cuadro de Mando Integral (BSC).

Propuesto por Tabatabaei et al. (2017), plantean “que la gestion sostenible de
recursos humanos y el BSC brindan mas oportunidades para lograr el éxito
empresarial y organizacional a largo plazo, especialmente en el contexto

empresarial complejo y dinamico”.

Igualmente “consideran que el modelo fortalece el equilibrio entre las

capacidades internas de la organizacion y el entorno externo”, asi mismo sefialan
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que ha sido “efectivo en la identificacion y descripcion de componentes que
conforman el enfoque integrador para la gestion estratégica y la gestion sostenible

de los recursos humanos utilizando BSC”.

2.5. ADMINISTRACION DE LOS RECURSO HUMANO

Actualmente, se le define como el principal capital de cualquier organizacion, su
administracion puede ser la més dificil de todas, pero no imposible de llevar a cabo
(Hellriegel et al., 2009; Chiavenato, 2011).

En ella se conjugan individuos con diversidad de pensamiento, preparacion,
desarrollados en diversos ambientes y con diferentes necesidades, de alli, la
importancia de que los lideres o quienes la ejerzan, sean cuidadosos en la toma de

decisiones y trato para con los mismos.

Mondy (2010) lo define como la coordinacion de la participacion de individuos
para el logro de los objetivos organizacionales.

En toda organizacién debe existir un area importante dentro de la misma,
encargada de la atencion de sus clientes internos, de no ser tomada en
consideracion la atencion preferencial que se le debe dar al personal, de no buscar
las mejoras en cuanto a la aplicacion de sistemas de competencia y desempefio
como corresponde, se dice, que dicha area esta enfocada solo a la administracion

de personal y no a la del Capital Humano.
Quintanilla (2018) expone que si existe un gran secreto en la administracion

del RRHH es fomentar la sana estructura de comunicacion entre los trabajadores y

la administracion.
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Asi mismo establece que existen “siete factores claves de los procesos de
Capital Humano como lo son: atraccion de talento, induccion, capacitacion para el
trabajo, condiciones de trabajo, trato, compensacion y relacién sindical”. Igualmente
se debe atender “dos momentos criticos que tienen implicaciones colectivas: la

revision del contrato colectivo y el reparto de utilidades”.

En el proceso de la contratacion se debe tener presente a la persona con
conocimiento y actitud positiva, esto asegurara en gran parte un buen desempefio,

desarrollo de las habilidades y un rapido ajuste al trabajo encomendado.

En la induccion se debe asegurar que el trabajador este claro en cuanto al
conocimiento general de la empresa, sus beneficios valores, estructura,
comunicacion, politicas y normas de la misma, lo cual asegurard una buena

adaptacion al ambiente de trabajo.

Una buena capacitacion repercutira en un mayor compromiso y adecuacion
del personal a las labores encomendadas. Se debe entender que cada actividad
presenta su propia dificultad y de un buen proceso de capacitacion se derivara una
rapida inclusion e identificacion del nuevo integrante con su equipo de trabajo.

Quintanilla (2018), expone “la salud y seguridad del personal no son
negociables”, de alli la importancia de concientizar a los trabajadores en cuanto a
las normas de seguridad que se deben tener y la importancia de comunicar a sus
superiores cualquier situacion en su area gue este perjudicando a la persona y por
ende la productividad. Toda mejora parte de cada uno de los integrantes de la

organizacion.

Un buen y sano liderazgo es esencial en cualquier organizacion. La forma de
comunicar, relacionarse e inspirar confianza, facilitara un ambiente de trabajo libre

de conflictos en gran parte. Los supervisores deben ser habilidosos en conocer a
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su personal y saber adecuar, su forma de actuar en la busqueda de alcanzar los

objetivos y mantener una relacion cordial con el personal a su cargo.

Actualmente se debe tener un equilibrio entre el llamado salario emocional y
el salario de caracter economico. El salario emocional esta compuesto por
actividades de carécter no econémico, en donde se compensan las necesidades
personales, familiares y laborales con la busqueda de un mejor estilo de vida, en
cuanto a bienestar y calidad se refiere. El salario econdmico es dado por la

compensacion monetaria recibida por la actividad realizada.

Cada quien le pone precio a su labor, de alli la importancia de que el
empleado encuentre un balance entre sus necesidades, la remuneracién recibida y
la satisfaccion percibida por el trabajo efectuado, lo que da un valor extra y
necesario como lo es la motivacion e identificacion del trabajador con su
organizaciéon. Trabajar debe ser una actividad de disfrute emocional,

enriquecimiento personal y mental.

El pago, compensacion econémica 0 remuneracion es importante, sin
embargo, estudios realizados al respecto han indicado que no es lo primordial al
momento de definir una buena relacién laboral entre el empleado y empleador. Es
asi como anteriormente se consideraba a las personas por lo que hacian, ahora se
considera al individuo mas por lo que piensa y lo hace competitivo, es decir su
talento.

Generalmente la ley del trabajo en cada nacién establece la libre
conformacion de sindicatos en las empresas. Para los empresarios la constitucion
del mismos es sinbnimo de problemas laborales, sin embargo, la conformacion de
los mismo y la necesidad de estos se debe dar en un ambiente sano, siempre y

cuando se constituya como un ente con respeto hacia la empresa, sin demagogia
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ni exigencias fuera de la realidad o contexto que se vive y donde se busque siempre
el ganar-ganar de los trabajadores y de la empresa.

Quintanilla (2018) establece que la estabilidad laboral se sostiene en tres
columnas, como lo son: los supervisores o jefes operativos, el area de capital
humano y el sindicato. De alli la importancia de una buena orientacion y
capacitacion al personal de supervisores en cuanto al trato, comunicacioén, liderazgo

e interpretacion de la informacion percibida de sus colaboradores.

2.6. IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

Londofio & Arcila (2014) establecen que el desarrollo organizacional es

directamente proporcional al desarrollo de sus recursos humanos.

Por su parte, Moreno y Godoy (2012), exponen como las organizaciones al
invertir en su capital humano, el mismo se transforma en valor para la organizacion
lo cual se manifiesta en experiencia, calidad de trabajo y educacioén. Esto justifica el

gasto transformado en capital intelectual.

Son muchos los factores que influyen en el comportamiento de las personas,
su cultura, estudios, creencias religiosas, aspiraciones personales, interrelacion con
los demas, entre otros, de alli la importancia de los estudios de clima organizacional
con el fin de conocer los aspectos positivos 0 negativos que estan afectando al

principal motor de cualquier organizacion.

Las empresas podran invertir en las mejores maquinarias, herramientas,
tecnologias, infraestructura entre otros, pero de no atenderse de manera pertinente
y correcta a los individuos que laboraran en las mismas, toda esa inversion pasara

a ser un simple gasto en detrimento de la misma.
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Una organizacion que tenga registrado el talento humano con el que cuenta,
es decir sus conocimientos técnicos, profesion, habilidades, destrezas, forma de
actuar y los valores que lo diferencian de los demas, es una empresa que podra
elaborar planes y estrategias de crecimiento global tanto en innovacién y mejoras
de sus procesos, asi como de movilidad interna dentro de la organizacion con el fin
de plantearse rumbos de crecimiento aprovechando el potencial humano que

posee.

Finalmente, el talento humano es un valor intangible, que se vuelve tangible
en la organizacién y se mide a través de los productos que generan y en funcién de

la calidad de los mismos.

2.7. PSICOLOGIA EN LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Para la Psicologia su objeto principal de estudio es la conducta y al conjugarse con
la Administraciéon de Recursos Humanos, se complementan la una con la otra ya
gue, al momento de surgir alguna situacién objeto de evaluacion de su personal en
una organizaciéon, se debe evaluar el contexto de la situacion y los grupos de

personas donde se presentan las mismas.
Existe la psicologia del trabajo, donde se tiene una rama de desarrollo
enfocada en el desempefio, por su parte la psicologia social es la pionera en el

estudio organizacional.

Quintanilla (2018) indica como las buenas relaciones laborales contribuyen a

la productividad y desarrollo de cualquier organizacion.
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El combinar la psicologia con la administracion de recursos humanos se vera
reflejado positivamente en la productividad y desempeiio de los integrantes de la

organizacion.

2.8. LOS RECURSOS HUMANOS EN VENEZUELA

Las Universidades cuentan con personal Docente, Administrativo y Obrero. En el
caso de la UNET, por ser una Universidad autbnoma, de acuerdo a la Ley de
Universidades, la institucion como tal, esta facultada para elegir y designar a su
personal administrativo. Sin embargo, la Ley del Estatuto de la Funcion Publica, asi
como la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, establecen que
todo ingreso a la administraciébn publica debe darse por concurso publico. El
personal administrativo de las Universidades es considerado funcionario publico,

por ende, su ingreso debe ser de acuerdo a lo establecido anteriormente

El desarrollo organizacional es directamente proporcional al desarrollo
evolutivo, gradual y sistemético del recurso humano. En Latinoamérica, los
profesionales emprenden capacitarse por su propia cuenta, asi lo expresan Moreno
y Godoy (2012), aun cuando la organizacion no lo requiera, ya “sea con la
esperanza de mejorar sus sueldos” o buscar otras oportunidades. Dentro de esta
realidad se ubica exactamente la poblaciébn venezolana, donde buscan su

mejoramiento profesional

2.8.1. Situacién de la clase trabajadora en el Estado Tachira

Sustentar la situacién del recurso humano en Venezuela con informacion oficial
creible y real es dificil, ya que el gobierno se contradice con la situacion vivencial
del pais, lo cual se puede evidenciar con el informe del libro “Perfil Social 1999-
2018” del INE, donde exponen que “Durante el Gobierno Revolucionario, se han

mejorado las condiciones de la calidad de vida de los venezolanos, debido a una
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politica econémica y social orientada a la satisfaccion de las necesidades de la
poblacién” asi como también “ Desde el sabotaje petrolero (afio 2003) hasta el cierre
del afio 2018, la tasa de desocupacién se redujo en 10.1 puntos porcentuales”,
cuando informes de diversos organismos internacionales, ya mencionados en el
capitulo I, reflejan la diaspora venezolana, en la busqueda de oportunidades de
empleo y calidad de vida que les permita garantia en alimentos, salud, vivienda y

educacion (Instituto Nacional de Estadistica, 2018).

Se estan dando tiempos dificiles y asi lo evidencia la publicacién “Venezuela:
politicas publicas y relaciones de trabajo” realizado por Lucena (2015), en la cual
expone la dificil situacién en esta area que vive el pais y donde se ha dado un
“discurso anti empresa” por parte del gobierno, asi como la falta de cumplimiento de
compromisos contractuales incluso por empresas publicas, de lo cual no escapan

las de origen privado, como consecuencia del modelo econémico que vive la nacion.

Lucena (2015) comenta la situacion de inestabilidad que vive el pais y donde
las manifestaciones publicas de protestas han sido recurrentes ya sean “motivadas
por necesidades y problemas de aguda repercusion en la vida familiar y social, como
lo son la inflacién, el desabastecimiento, la inseguridad, el deterioro de los servicios

publicos, o la violacion de los derechos humanos”

2.8.2. Caracteristicas Socio-Demograficas

El Instituto Nacional de Estadisticas (INE) de la Republica Bolivariana de Venezuela,
de acuerdo al estudio del 2011 indica, para el Estado Tachira una poblacién de
1.168.908 personas. Se caracteriza por tener un volumen alto de “poblacion nacida
en el exterior”, al ser territorio limitrofe con Colombia, teniéndose como resultado
gue 96,8% de los extranjeros son de origen colombiano (Instituto Nacional de
Estadistica, 2014).
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Los tachirenses en su mayoria son personas jévenes, con una edad
promedia de 28 afios y una relacion de “10 adultos mayores por cada 100 personas
activas y donde la relacion de hombres por mujeres es de 98,4 hombres por cada

100 mujeres (Instituto Nacional de Estadistica, 2014).

Para el afio 2011 la tasa de alfabetismo se ubic6 en 95.2%, y las mas altas
en los municipios Cordoba, San Cristébal y Cardenas, demostrandose que cada dia
para el Estado Tachira se disminuye el analfabetismo para esta region (Instituto
Nacional de Estadistica, 2014).

En lo que respecta a la educacion, para el afio 2013, de acuerdo al INE,
indicaba que el sistema universitario habia logrado un “aumento en la poblacion
ocupada universitaria” cuyas cifras eran de 2.829.520 estudiantes en el Sistema
Universitario, sin embargo el Programa Venezolano de Educacién — Accion en
Derechos Humanos (PROVEA), muestra como de un crecimiento entre los afios
2005 y 2006, para los afios de 2009 a 2011, existié un decrecimiento de 16,3%,
donde en las Instituciones oficiales fue de 25.8%, mientras que en las privadas
ocurrié lo contrario con un crecimiento de 8.8%.(Instituto Nacional de Estadistica,
2018).(Provea, 2015).

Cada dia es una situacion de incertidumbre para quienes laboran en estas
instituciones publicas de educacién superior, ya que, al existir una disminucion de
la poblacién estudiantil, no existe razén alguna para mantener las Universidades
abiertas sin su principal cliente como lo son los estudiantes. Por lo anteriormente
expuesto, es necesario evaluar el clima organizacional dentro del cual se
desenvuelve el principal capital como lo es el recurso humano, lo cual permitira
identificar la percepcion que tienen los mismos respecto a la situacién que viven en

lo laboral.
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2.9. MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL MARCO TEORICO CONCERNIENTE AL RECURSO

HUMANO.

La literatura de mayor incidencia en la presente investigacion respecto al Recurso Humano, se especifica a

continuacion:

AUTOR(ES) QUE

TITULO

TEORIAS, MODELOS Y

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE

FUNDAMENTAN Y ANO SISTEMAS APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION
Moreno Bricefio, F., & | El Talento Humano: Un Sistema del Caracteristicas del recurso

Godoy, E. (2012)

Pérez Y. (2014)

Chiavenato, I. (2011)

Capital Intangible que

otorga valor en las

Organizaciones

Clima Organizacional en el
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Administracion de recursos

humanos

RH y Talento Humano

Sistema Empresarial y el
recurso humano

Sistema del Recurso
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y talento humano, asi como

interés  individual  por
capacitacion en
Latinoamérica

Definicion  del recurso
humano a nivel
empresarial
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TITULO
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SISTEMAS
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APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION

Sandoval Pérez, E., &
Candelas Ramirez, L.
(2016)
Can6s Dar6s, L. &
Guerrero Madera, L.
(2020).

Aguirre Cerén, M. (2016)

Sugerencias en la gestion
de los recursos humanos
de

constructoras
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para la
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presentes
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Modelo de gestién del

Recurso Humano.
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SISTEMAS
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APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION

Agudelo, C. A. M, &
Saavedra, M. R. B. (2016).

Quintanilla, L. F. (2018)

Garzon et al (2019)
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elemento fundamental para
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organizacional. Revista
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Derechos Humanos

(PROVEA)

Figura 2.3. Consistencia del marco teérico de los Recursos Humanos.

Fuente: elaboracidon propia.
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CAPITULO llIl. DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SUS ELEMENTOS

Garantizar al principal capital de toda organizacion un ambiente agradable, de
armonia con las condiciones idoneas para la realizaciébn de sus actividades, es
asegurar la productividad y eficiencia de toda organizacion, por esto, en el presente
capitulo se expone el concepto de clima organizacional, las caracteristicas del
mismo, su relacion con diferentes términos organizacionales, los elementos que lo
componen, asi como modelos mas resaltantes y aspectos generales que permiten

realizar este tipo de evaluacién y descripcion del tema en cuestion.

3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde hace afos se viene realizando investigaciones en la busqueda de aumentar
la productividad, mejorar el ambiente de trabajo, lograr la identificacion del
empleado con su empresa, asi como lograr los objetivos estratégicos de la
organizacién en un ambiente sano, por lo cual se han realizado diversos estudios
acerca del ambiente laboral, entorno organizacional, atmésfera psicolégica, clima

laboral, entre otros, a lo que finalmente hoy se le conoce como clima organizacional.

El gestionar un buen clima es garantizar un ambiente de trabajo que permita
una mejor productividad y por ende un producto o servicio de calidad. Es la
interaccion diaria de sus trabajadores con el ambiente donde se desarrolla la mayor
parte de su vida, es asi como algunas empresas incluyen dentro de sus indicadores

de gestion, la medicién del clima organizacional.

Dentro de la Teoria General de la Administracion, se le da cabida al clima
organizacional en funcién de lo importante del ambiente de las empresas para la
conducta de las personas. Elton Mayo en sus estudios indicaba la especial atencién

gue debian poseer los gerentes hacia los trabajadores como lo era la motivacion,
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satisfaccion, frustracion y liderazgo. Luego se da la escuela del pensamiento
administrativo, donde el comportamiento o conductismo reivindicaba los postulados
humanistas, es asi como Maslow y Herzberg, la teoria sobre la motivacion humana
junto con los estilos de gerencia de las teorias X y Y de McGregor y los cuatro
sistemas de administracion de Likert; a raiz de la interaccion entre organizacion e

individuo, toma auge el clima organizacional (Galarza, 2015).

Con la aplicacion de la Teoria de los Sistemas a la Administracion, se
establece que las organizaciones son sistemas sociales compuestos por
subsistemas que interactian entre si con el entorno. En el subsistema psicosocial
(actitudes, aspiraciones, motivos y valores) debe existir un clima organizacional
diferente a los demas; por otra parte, el enfoque de la Gestalt, movimiento de la
psicologia iniciado en suelo aleman, sostiene que la percepcion del medio tiene gran
influencia sobre la accidon practica de la persona, mientras que el enfoque
funcionalista establece que las personas con su actuar contribuyen a la modificacion
de su entorno; de la combinacion de las personas con su entorno nace el clima
(Galarza, 2015).

Diversos estudios sefialan que uno de los componentes que generan mayor
estrés en la organizacion es la actuacion de los jefes 0 supervisores, mientras que
la cohesién entre los compafieros directos de trabajo permiti6 en muchos casos
sobrellevar el mismo en una ambiente de cooperacién, es asi como el clima
organizacional se ve influenciado en gran medida por los lideres de la organizacion,
se dice que un comportamiento propicio es parte del liderazgo y asi mismo por los
componentes de la alta gerencia, McGregor en El aspecto humano de las empresas
(1960) considera que el nivel directivo es el encargado de crear un clima adecuado
para las que los subordinados puedan desarrollar su trabajo adecuadamente A su
vez, los valores, las buenas costumbres, las normas, los procedimientos, la

motivacion, son parte del clima organizacional.
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El ambiente laboral refleja la interaccidn entre las caracteristicas personales
y organizacionales; comprende la organizacién, estructura y funcionamiento, donde
el individuo realiza su trabajo, la actividad donde se relaciona con el objeto de
trabajo, el resto de las personas, entre otros, las cuales constituyen un sistema
interdependiente altamente dinamico que influye en el rendimiento de los

trabajadores.

El resultado de la evaluacion del clima organizacional permitira a nivel
directivo, tomar decisiones, realizar cambios y mejoras para ganancia de la
organizacién de no ser utilizada y tomada en cuenta como tal, traera pérdida de

oportunidades para el logro de los objetivos.

No hay un estandar como tal para establecer un clima organizacional
perfecto, el mismo viene dado en funcién del comportamiento de sus elementos y
la cultura que se posea en la organizacion, toda empresa, institucion, es diferente,

bien sea por su ramo de produccion, su ubicacidn geografica, entre otros.

Cada dia toma mayor importancia la evaluacién del clima organizacional, es
asi como se puede visualizar que, dentro de los estudios de comportamiento y
desarrollo organizacional, se encuentra la evaluacion del clima organizacional. El
Desarrollo Organizacional, centra su estudio en el clima organizacional, mientras
para el Comportamiento Organizacional, el clima es tomado como un aspecto

esencial méas no visible o cuantificable.

En los estudios de clima organizacional se puede detectar la percepcion que
tienen los colaboradores por sus jefes, el tipo de comunicacion establecida en la
organizacion, si creen estar bien remunerados o no, asi como la relacion existente
entre los niveles organizacionales, entre otros.

Cada organizacién cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades,

Unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima organizacional, el
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ambiente interno de las organizaciones repercute en el comportamiento del
trabajador y por consiguiente en la productividad de la empresa. El clima es una

caracteristica distintiva y central de toda organizacion.

Se ha encontrado en organizaciones de gran tamafo, muy jerarquizadas y
formalistas, que sus integrantes experimentan alienacién y poco compromiso con
su trabajo mientras que, en empresas de menor tamafo, el trato se hace mas
personalizado y solidario. Por otra parte, lideres democraticos suscitan sensacion
de bienestar entre los subordinados, al contrario de aquellos autoritarios. Por ultimo,
se ha visto que climas propicios parecen elevar la satisfaccién. Sobre esto ultimo,
los escépticos objetan que tal vez hay una tercera variable que condiciona al clima

y la satisfaccion.

Los pioneros en este tipo de evaluacion son psicologos entre los que se

puede nombrar a Kurt Lewin y Douglas McGregor.

Powell y Butterfield, 1978 (citado por Hernandez, Gallarzo y Espinosa ,2013)
opinan que el clima organizacional puede fluctuar dentro de la organizacién como
tal, ya sea a través de estratos de la organizacion y de la formacion de un clima
organizacional general, o como diversos subclimas de grupos de trabajo

departamentales, donde son menores las diferencias de los factores individuales.

Mafas, Gonzélez y Peir6 (1999) establecen que los integrantes de la
organizacién tienen percepciones similares de su clima de trabajo, al ser
interrogados sobre él, lo reproducen sin modificaciones ni procesamiento, es decir
tan solo lo perciben y reflejan. El clima desde esta postura es una descripcion

individual o personal del entorno organizacional (Galarza, 2015).
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De lo anteriormente expuesto se puede observar que el clima es influido por
el contexto general de la organizacién y, a su vez, repercute sobre la satisfaccion,

la motivacion y el desempefio del personal.

Se debe considerar que, al momento de realizar un estudio de clima
organizacional, es con el fin de implementar un plan de accién que permita mejorar
la satisfaccion de los empleados, de lo contrario se aconseja no realizar el mismo
ya que esto puede crear en el personal incredulidad y falta de confianza hacia el
personal directivo, en funcion de las expectativas positivas creadas por los

integrantes de la organizacion.

3.1.1. Beneficios de evaluar el clima organizacional

Realizar un estudio de clima organizacional permite identificar factores de la
organizacién que interfieren en el desempefio, la creatividad y la satisfaccion de sus

integrantes.

Pereda, Berrocal y Alonso, 2008 (citado por Galarza, 2015) establecen

algunos beneficios que proporciona el estudio de clima organizacional:

a. Permite detectar lo que piensa el personal de la empresa y no se atreven
a exponerlo abiertamente. Desde este punto de vista, el clima lleva a
conocer el grado de compromiso, acuerdo o identificacién de la plantilla
con la administracion de la compafiia.

b. En funcion de lo anterior, es un medio de comunicacion entre directivos
y trabajadores. El personal descubre, tiempo después de la medicion de
clima, si su opinion es valorada y considerada importante por la direccion.
Es decir, si se producen o no cambios organizacionales.

c. Los estudios de clima orientan las acciones de mejora. Al sefialar cuales

deben ser segun los colaboradores, los aspectos de la empresa que
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deben reformarse, los estudios de clima tornan a la administracion en un

ente mas eficiente y conectado con la realidad.

3.1.2 Definicion de clima organizacional

Powell y Butterfield, 1978 (citado por Hernandez, Gallarzo y Espinosa ,2013) opinan
qgue el clima organizacional puede fluctuar dentro de la organizacion como tal, ya
sea a través de estratos de la organizacion y de la formacién de un clima
organizacional general, o como diversos subclimas de grupos de trabajo

departamentales, donde son menores las diferencias de los factores individuales.

Rousseau 1988 (citado por Hernandez, Espinoza y Aguilar, 2013) define el
clima como una descripcion general de la situacion social o del medio ambiente de

trabajo.

Mafas, Gonzélez y Peir6 (1999) establecen que los integrantes de la
organizacion tienen percepciones similares de su clima de trabajo, al ser
interrogados sobre él, lo reproducen sin modificaciones ni procesamiento, es decir
tan solo lo perciben y reflejan. El clima desde esta postura es una descripcion

individual o personal del entorno organizacional (Galarza, 2015).

Chiavenato (2001), indica que “es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la empresa, y que
influye en su comportamiento”; para el 2009, lo define como la “calidad del ambiente
psicologico de una organizacion. Puede ser positivo y favorable (cuando es

receptivo y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y desagradable).

Se refiere al ambiente que existe en la organizacion como consecuencia del

estado motivacional de las personas.
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Guisar (2004), define al clima organizacional como “un filtro por el cual pasan
los fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones)”; cuando se
realiza el estudio del mismo “se mide la forma en la que es percibida la

organizacion”.

Caraveo (2004) infiere que el clima organizacional es: “El ambiente de trabajo
percibido por los miembros de la organizacion y que incluye estructura, estilo de
liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensas, todo ello ejerce influencia

directa en el comportamiento y desempefio de los individuos” (p.84).

Guerrero (2006) indica, “en el ambiente laboral el trabajador realiza su
actividad, se relaciona con su objeto de trabajo, los instrumentos de produccion, el
puesto de trabajo, la zona de trabajo, la zona respiratoria y los elementos del medio
fisico o natural que intervienen en el proceso productivo, entre los que se
encuentran los factores de riesgo nocivos y peligrosos, que pueden alterar su salud

y producir enfermedades relacionadas con su trabajo” (p.2).

Por su parte Alles (2008), llama a los estudios de clima organizacional,
estudios de satisfaccion laboral.

Maximiano (2009) afirma que el clima organizacional es esencialmente una
medida de como se sienten acerca de la compafiia y su gestién, y su concepto
evolucionado hacia el concepto de calidad de vida en el trabajo.

Es asi, como Hernandez, Gallarzo y Espinosa (2013), citado por (Hernandez,
Gallarzo y Espinosa 2011; Kozlowski y Doherty, 1989) creen que el clima
organizacional seria el vinculo funcional entre la persona y las caracteristicas
objetivas del entorno de trabajo, como las politicas formales e informales, los

procedimientos y las practicas.
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Nava (2016) seiala que “uno de los conceptos que ha mostrado mayor

utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el

trabajador tiene de las estructura y procesos que ocurren en el medio laboral”

3.2. CARACTERISTICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se compone de diferentes elementos que lo hacen tener

caracteristicas particulares, es asi como Brunet (1987) cita a Tagiuri con las
siguientes:

Se constituye por diferentes situaciones que lo hacen particular en cada
caso.

. Sus elementos pueden ser modificados pero el clima puede continuar siendo
el mismo.

No es facil conceptualizarlo, pero si identificarlo.

Esta influenciado por caracteristicas personales, actitudes, la cultura, la
conducta, expectativas, necesidades, asi como por las realidades
sociolégicas y culturales de la organizacion.

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral porque actia
sobre las actitudes y expectativas que son determinantes directos de la
conducta del individuo.

El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas institucionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

Se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, tanto internas
como externas.

. Tiene consecuencias sobre el comportamiento de los individuos.
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3.3. ELEMENTOS A EVALUAR EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentro de los principales aspectos a considerar se tiene la estructura
organizacional, el liderazgo, las politicas y valores existentes, la toma de decisiones,
la motivacién, el comportamiento individual, y la dinamica que se genera al interior
de la organizacion. Dentro de los mismos, existe una gran lista de criterios a tomar

en cuenta.

Se tiende a considerar en la mayoria de las evaluaciones los procesos de
liderazgo y ejercicio de autoridad, la comunicacion, los factores motivacionales, los
procesos de interaccion social, los procesos de decision, los procesos de

formulaciéon de objetivos y planes, y los procesos de control.

Brunet (2004) y Silva (1996) citan a Campbell con las dimensiones basicas
que debe poseer todo cuestionario de clima organizacional como lo es: la autonomia
individual; el grado de estructura del puesto, la recompensa, consideracion, el

agradecimiento y apoyo (Galarza, 2015, p. 356).

Brunet (2004) establece que la estructura organizacional, el tamafio de la
compafiia, los reglamentos y politicas, estilos de direccion, la comunicacién, son
variables que actian sobre el clima organizacional y definen la personalidad de la
misma. (Galarza, 2015, p. 359).

Es asi, como con cada estudio se han disefiado modelos particulares para la
medicion del clima, por ejemplo, se cre6 el IMCOC, instrumento para medir el clima
organizacional en Colombia, el cual toma en cuenta la autoridad, racionalidad,
division del trabajo, los estandares de produccion, la supervision, la motivacion,

dinamica de grupo, el comportamiento organizacional y estilos de liderazgo.

56



Alles (2008), sugiere adicionar a los estudios de clima, aspectos tales como
los valores y proyectos del individuo como tal. Asi mismo indica que estos aspectos
deben ser constantemente evaluados por los supervisores, a fin de conocer la “. . .
correlacion/correspondencia” de los mismos con los de la organizacién donde se

desempeiian.

Cabe destacar la importancia de la confidencialidad y uso dado a las
respuestas suministradas en los cuestionarios, encuestas o entrevistas realizadas

en el marco de la evaluacion del clima organizacional.

Elementos fijos y determinados como tal, no existen, ya que cada
organizacién es particular, los elementos a evaluar se deben corresponder con la
influencia que los mismos tienen respecto al comportamiento de los integrantes de
la organizacion, es asi como una evaluacion dentro de la misma organizacion se

puede diferenciar entre las diversas unidades que conforman la misma.

3.4. MODELOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen diversos modelos de clima organizacional que permiten identificar cuales
factores predominan mayormente en el mismo. Cabe destacar que cada modelo
tiene su particularidad, sin embargo, las 8 dimensiones mas comunes entre los
mismos son: toma de decisiones, estructura organizacional, liderazgo, interaccién
social, motivacion institucional, sistema de recompensas e incentivos, apertura

organizacional y supervision.
De la revision realizada a diversos estudios se disefia la Figura 3, con las

dimensiones mas comunes y resultados esperados en la evaluacion del clima

organizacional
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3.4.1. Modelo de Likert (1967).

El personal actia de acuerdo a las condiciones que percibe, su actuar es por
reaccion. Define tres tipos de variables que influyen en la percepcion individual del
clima organizacional, como lo son:

a) Variables causales o variables dependientes, se enfocan en la evolucion
de las organizacionales y la obtencion de sus resultados.

b) Variables intermedias, identificadas con los procesos organizacionales,
miden a lo interno de la empresa, en cuanto a motivacion, rendimiento,
comunicacién y toma de decisiones.

c) Variables finales, resultantes de las dos anteriores, orientadas a la

obtencion de resultados.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia los siguientes tipos

de clima organizacional:

1. Clima autoritario-explotador: compuesto por el sistema | y donde no hay
confianza en los empleados por parte de la gerencia, se dan mas las
amenazas que las recompensas, las decisiones y objetivos de establecen
solo por la alta gerencia y la comunicacion es vertical, cargada de
directrices e instrucciones especificas.

2. Clima autoritario-paternalista: corresponde al sistema Il. Hay confianza
entre la direccién y sus subordinados, como mecanismo de motivacion se
da la recompensa y el castigo, las decisiones se toman en gran parte por
la alta gerencia y en algunas se considera a los niveles inferiores. Con
respecto a la comunicacién prevalece la descendente sobre la
ascendente.

3. Clima participativo-consultivo: es el sistema Ill. Hay confianza entre los
supervisores y subordinados, “se satisfacen las necesidades de prestigio

y autoestima, utilizando las recompensas y castigos ocasionalmente, los
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empleados tienen la libertad de tomar decisiones especificas y la
comunicacién es descendente donde el control es de arriba hacia abajo.
4. Clima de participacion en grupos: es el sistema IV y ultimo de los tipos de
clima organizacional. Existe plena confianza por parte de la direccién, “la
motivacion de los empleados se da por su participacion e implicacion en
el establecimiento de objetivos de rendimiento” la toma de decisiones de
da en todos los niveles de la organizacion y la comunicacion se da en

forma general y bidireccional (Acuiia et al., 2018).

3.4.2. Modelo de Litwin y Stringer (1968)

En la organizacibn se dan las dimensiones de estructura organizacional,
responsabilidad, recompensa, riesgos o desafios, relaciones, apoyo o cooperacion,
normas o estandares, conflictos e identidad, las cuales traeran consecuencias en la

motivacion y comportamiento de los integrantes de la misma.

“Definieron tres tipos de liderazgo que generan tres” variedades de clima
organizacional:
a) Clima de poder: con el estilo de liderazgo autocratico, estimula la
necesidad de poder y actitudes negativas hacia el grupo.
b) Clima de afiliacion: a partir del estilo democratico- amistoso estimula el
sentimiento de afiliacion y motivacion.
c) Clima de logro: incentiva la productividad y la “necesidad de logro de los

individuos” (Guerrero y Chamochumbi, 2018).

3.4.3. Modelo de eficacia directiva. Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970)

La eficacia directiva afecta directamente el desarrollo de la conducta organizacional,
para lo cual definen cuatro variables que tienen relacion directa con la eficiencia

directiva:
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a) Programas de entrenamiento

b) Diferencias individuales obtenidas antes de la seleccién para el puesto de
trabajo.

c) Recompensas dadas por la organizacion

d) Situaciones ambientales.

3.4.4. Modelo de Schneider y Hall (1972)

El comportamiento del individuo viene dado por la interaccion entre las
caracteristicas personales y la percepcion de la organizacion, lo cual define su

comportamiento viéndose reflejado en el clima y la organizacion.

3.4.5. Modelo de Katz y Kahn (1981)

Aplicando la teoria de sistemas y la teoria de las organizaciones, desarrollaron un
modelo de organizacién abierto y libre de enfoques previos. Para ellos el clima y la
cultura organizacional, “son la identidad misma de la organizacion y el reflejo de su
sistema de comunicacion como resultado de sus niveles de efectividad para motivar
a su persona en todos los procesos y como se comportan los grupos que conforman

dicha organizacién” (Ponce 2014).
3.4.6. Modelo de Gibson y Colbs (1987)
Todo cambio depende de los movimientos realizados en la organizacién en cuanto

a estructura organizacional, conducta y procesos repercutira en el desempefio

individual y organizacional ya sea en forma negativa o positiva.
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3.4.7. Modelo de Robbins (1999)

La percepcion de los trabajadores viene dada por el entorno, las actividades,

relaciones y experiencias de cada individuo con la organizacion.

3.4.8. Modelo de Bris (2000)

Se basa en cuatro dimensiones, la comunicacion, motivacion, confianza y
participacion. Su investigacion se realizd sobre clima de trabajo y organizaciones

que aprenden.

3.4.9. Modelo de Evan (2013)

“Ofrece una vista mas holistica de los procesos organizacionales y de la interaccién
de los colaboradores con la organizacion. Destacando dimensiones como lo son: el
estilo de liderazgo, la toma de decisiones, roles y desempefio, remuneraciones,
comunicacién y trabajo en equipo. Si bien es cierto que Evans menciona el
desempefio organizacional como el resultado de la percepcion del clima
organizacional, no establece con claridad los impactos que estos tienen en los

resultados de la organizacion (Gonzalez, 2019).
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DIMENSIONES

Comportamientos

Individual

Actitudes
Percepciones
Personalidad

Estrés
Valores
Aprendizaje

Motivacioén

Motivos
Necesidades
Esfuerzos
Compensacion

Liderazgo
Poder
Influencia
Estilo

Estructura
Normas
Formalismo
Jerarquias
Procedimientos

Comunicacion
Dialogo
Libertad de

Expresion

CLIMA
ORGANIZACIONAL

RESULTADOS

___________ Rendimiento |

Individual
Alcance de los objetivos

Satisfaccion en el
trabajo

Satisfaccion en la
carrera
Comportamiento
adecuado

Grupo
Alcance de los objetivos
Coordinacion
Resultados
Entorno del trabajo

Organizacion
Produccion
Satisfaccion
Calidad del trabajo

Retroalimentacion

Tabla 3.1. Dimensiones y Resultados del Clima Organizacional.
Fuente: elaboracién propia con base al Modelo de Gibson y Colbs.
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3.5. INSTRUMENTOS DE MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Son las herramientas usadas para conocer el clima organizacional, las mas
comunes son los cuestionarios, las entrevista, asi como la observacion directa. No
existe un instrumento ideal que se ajuste a todas las organizaciones ya que cada
una posee sus propias caracteristicas por lo cual existen modelos que deben ser

ajustados a la organizacion como tal.

Dentro de los cuestionarios mas utilizados se tienen:

1. Cuestionario de Litwin y Stringer: permite identificar la relacién entre
liderazgo y el clima organizacional, como afecta la motivaciéon, la
satisfaccion y el desempefio. Se estructura en cincuenta (50) puntos,
divididos en nueve aspectos o divisiones:

a. Estructura: es el conocimiento de la organizacién, como se divide la
misma, sus niveles de autoridad y mecanismo de comunicacion, todos
estos son representados en la estructura organizacional. Asi mismo la
definicion de politicas, procedimientos y normas, los cuales establecen
el desenvolvimiento de las actividades de la misma.

b. Responsabilidad: es la representacion de hasta donde se es autbnomo
en la toma de decisiones sin necesidad de aprobacion por parte de sus
superiores, esto depende del mecanismo de supervisidon
implementado. Ac4, toma fuerza lo concerniente a la satisfaccion
laboral en cuanto al tipo de actividad que se realiza, si la misma es
placentera para el trabajador, darda lo mejor de si sintiéndose
identificado y comprometido con la organizacién en gran parte.

c. Recompensa: Si se reconoce la buena labor desarrollada haciendo
hincapié en lo positivo, tomando en cuenta que el mayor incentivo es
una remuneracion justa y adecuada con la labor desempefiada, sin

embargo, esta no satisface en su totalidad, el ser humano por su
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naturaleza requiere de reconocimiento verbal en cuanto al esfuerzo y
esmero realizado en la actividad desempefiada.

d. Riesgo o desafios: enfoque en la toma de riesgos calculados, donde
la organizacion apoye la toma de decision de los mismos con el fin de
mantener un sano ambiente de competitividad.

e. Relaciones: el buen trato en todos los niveles y compafierismo
siempre en un ambiente de respeto y cooperacion, tomando en
consideracion si se posee extrema supervision, donde el trabajador
perciba un ambiente de acoso laboral o mobbing.

f. Apoyo o cooperacion: la colaboracion a nivel general de la
organizacién, creacion de equipos de trabajo con miras en el logro de
los objetivos, encaminados al alcance de las metas de la organizacion.

g. Normas o estandares: conocimiento de las mismas, permiten
identificar hasta donde se puede llegar, y deben ser establecidas con
base a la racionalidad y la justicia.

h. Conflicto: se da en funcion de la diferencia de pensamiento y
percepcion, tanto en lo laboral como en lo social dandosele
importancia a la resolucion de los mismos en forma abierta y objetiva.

i. Identidad: la pertinencia como tal que se tiene con la organizacion. El
agrado de sentirse identificado con la organizacion, el ser participe de
sus desavenencias y se sus logros en el alcance de los objetivos

institucionales.

2. Cuestionario de Rensis Likert: el comportamiento de los integrantes de la
organizacién se basa en su percepcion general de la misma, la posicién
organizacional en la que se encuentra, la remuneracion, satisfaccion con
la labor realizada entre otros. Existen tres (3) variables que definen la
organizacién y su clima:

a. Variables causales o independientes: puede ser modificada por los

integrantes de la organizacion y responden a la situacion causa —
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efecto, si cambia una repercute en la modificacion de otra, como lo
son la estructura, normas, decisiones, entre otras.

b. Variables intermedias: evidencia la situacion interna de la
organizacion, dentro de las mismas se encuentran las actitudes, la
comunicacion, la motivacion y otras.

c. Variables finales o dependientes: son el resultado de las dos
anteriores reflejando la eficacia de la organizacion, la cual viene dada

por la productividad, asi como la ganancia y pérdida de la misma.

La combinacion de estas variables da lugar a dos tipos de clima
organizacional y sus subdivisiones, aclarando que un clima cerrado se caracteriza
por ser burocrético y un clima abierto por ser una organizacion dinamica:

1. Clima de tipo autoritario: clima cerrado y desfavorable con una estructura
rigida. Se divide en autoritarismo explotador donde las decisiones se
toman en los niveles superiores sin tomar en cuenta al personal, con casi
nula comunicacién desde el nivel superior a los niveles bajos; los
empleados viven en un ambiente de miedo y amenaza y autoritarismo
paternalista, similar a la relacion entre un amo y su siervo, el
reconocimiento y el castigo son los mecanismos de motivacion o sancion,
los superiores se aprovechan de las necesidades de sus empleados.

2. Clima de tipo participativo: clima abierto y favorable, con una estructura
flexible. Se divide en consultivo, se permiten algunas decisiones en los
niveles medios y bajos, donde la responsabilidad es repartida en todos
los niveles y la motivacion pocas veces se fundamenta en la recompensa
y el castigo. La segunda division en este tipo de clima es la participacion
en grupo, en el cual se toman en consideracion todos los niveles para la
toma de decisiones, la comunicacion se da en todos los sentidos, la

cultura de trabajo en equipo prevalece a nivel general.
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Otro modelo de medicion es el de John Sudarsky-Test de clima
organizacional, el cual se fundament6 en la teoria motivacional de McClelland y
Atkinson, su pregunta es ¢Qué se tiene motivacionalmente en esta organizacion?
Permite conocer como las normas, tecnologia y las decisiones influyen en el
comportamiento de los equipos y personas. Es un cuestionario de noventa (90)
preguntas de falso o verdadero, con algunas preguntas de control.

Guizar (2004) indica la importancia de la retroalimentacion, la cual permite
“...evaluar las actitudes de los miembros de una organizacion, identificar las
discrepancias entre sus percepciones y resolverlas”, lo cual es de gran importancia
dentro de la evaluacion de clima organizacional y donde plantea a su vez que la
misma se debe realizar de forma frecuente a través de diversos instrumentos como
lo son “...entrevista de orientacion, cuestionario breve, encuestas sobre eficacia del

grupo...”

Barria-Gonzalez et al. (2021) desarrollaron una escala llamada “Escala de
Clima Organizacional del ambiente laboral Subjetivo (ECALS)”. En la misma se
evallan cinco dimensiones especificas como lo son confianza organizacional,
tension laboral, apoyo social, retribucién y satisfaccion laboral y una dimensién

general del Clima Organizacional.

El resultado fue un sistema de medicion “fiable y valido para el contexto
chileno”. El estudio se realiz6 con trabajadores de organizaciones publicas, privadas
con fines de lucro y privadas sin fines de lucro. El hallazgo en el sector publico fue
“‘mejores niveles de confianza, relacién con jefaturas directas, niveles de tension
aceptables que favorecen el compromiso y la percepcion de estabilidad laboral a
pesar de que perciben menores niveles de reconocimiento”. Los trabajadores
publicos tienen “mayor nivel de implicacidon y de satisfaccion que los trabajadores

de organismos privados”.
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3.5.1. Construccion de los instrumentos para la evaluacién

Actualmente se aplican cuestionarios via online, y para el estudio del caso se

utilizara esta via por la ubicacion geografica con la organizacion en evaluacion.

Alles (2008), sugiere cuestionarios con preguntas cerradas, de tipo binario o
de opcidn multiple, con un pequefio espacio donde el trabajador pueda plasmar en
forma resumida su opinién (Anexo A). Se debe tener en cuenta que la redaccion de
las preguntas debe ser realizada en forma clara y precisa, sin llevar a respuestas
inducidas.

Las preguntas abiertas permiten conocer la percepcion del personal al
permitirle expresarse en su propio lenguaje, teniendo presente colocar solo unas

pocas y bien estructuras sobre un tema en particular.

Los resultados y el analisis de la aplicacion de los instrumentos
proporcionaran la situacion del clima organizacional en cuestion, todo lo
representado, asi sea considerado de mucha o poca importancia debera ser tomada

en cuenta para accionar las medidas correctivas.

El personal, luego de participar en el proceso estard ansioso por ver las
acciones que se tomen y de alli es donde se puede generar un ambiente de
confianzay credibilidad en los niveles directivos de cualquier institucién, de no poder
realizar las acciones esperadas y reflejadas en la encuesta, correspondera dar una
explicacion al personal del por qué no se pueden realizar porque de lo contrario
recuperar de nuevo la confianza debera ser un trabajo arduo y dificil de realizar por

parte de la gerencia de dicha organizacion.

La aplicacion de estos instrumentos no solo es aplicable a los bajos, también

se debe considerar a los niveles medios y altos de la estructura organizacional. Un
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mal clima organizacional en estos ultimos niveles traera consecuencias nefastas ya

que los mismos reflejaran su inconformidad en el personal a su cargo.

3.6. RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON OTROS
CONCEPTOS ORGANIZACIONALES

Dentro del clima organizacional existen diversos aspectos y variables del entorno a
evaluar. Asi mismo, se da una relacion directa con diversos conceptos en materia
gerencial, los cuales en gran medida influyen en forma directa en el desarrollo de
las actividades y donde algunos evaluadores tienden a identificar los mismos como
clima organizacional dejando al lado algunas variables que podrian alterar los

resultados reales del estudio realizado.

Satisfaccion: Alles (2008), por su parte llama a los estudios de clima como
las encuestas de satisfaccion laboral de los empleados. Una alta satisfaccion laboral
conduce a un mayor compromiso e identificacion con la organizacién donde se
desarrolla la persona. La misma es diferente entre cada trabajador de la
organizacién y depende muchas veces de la labor que realiza, su comportamiento
y actuar lo conduce a desarrollar sus potencialidades o por el contrario lo conlleva
al ausentismo, alta rotacion, impuntualidad, los cuales son indicadores de baja

satisfaccion laboral.

Asi mismo, existen diferencias culturales en cuanto a la satisfaccion, por
ejemplo, las personas en las culturas occidentales se sienten mas satisfechos con
las tareas que realizan mientras que los ubicados en las culturas orientales no. Las
culturas occidentales son mas expresivas y tienden a resaltar mayormente las
emociones positivas, asi como la felicidad individual contrariamente a las personas

de cultura oriental quienes son menos efusivos.
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Al momento de realizar la evaluacion se debe tener presente la etapa laboral
donde se encuentran los trabajadores, ya que los resultados han demostrado que
la satisfaccion no necesariamente aumenta con los salarios y las posibilidades de
ascenso sino con las actividades que realizan las personas, el trato dado por sus

superiores y compafieros de trabajo.

Lo anterior, indudablemente repercute en forma directa en el clima
organizacional, tanto asi que diversos estudios se inclinan a afirmar que a mayor
satisfaccion laboral existird un buen clima organizacional, independientemente de

otros factores.

Motivacion: Cada persona posee diferentes motivadores en su andar, la
misma no es inyectada o inducida por otros, en su totalidad. Alles (2008) la define
“.. . en el trabajo como el combustible para un motor”. La misma es fundamental en
cualquier organizacién, se puede contar con tecnologia de punta, equipos de ultima
generacion, pero si el personal no se encuentra motivado, los mismos no seran
aprovechados en su maxima operacion.

Alles (2008) afirma que existen tres . sistemas motivacionales que
gobiernan el comportamiento humano”:

1. Las personas con alta motivacion de logro buscan tener responsabilidad
personal por el resultado, por superar desafios, ser reconocidas por el
éxito alcanzado, el cual, siempre va de la mano con la consecucion de los
objetivos esperados.

2. El poder como motivacion, involucra sentimientos de fortaleza fisica y
psicolégica, donde las buenas costumbres internalizadas prevalecen al
influenciar y tratar de controlar el comportamiento de la persona y asi de
alguna manera obtener prestigio y reconocimiento.

3. La pertenencia o afiliacion, se basa en la necesidad de relacionarse y

sentirse respetado por el grupo donde se relaciona.
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Alles (2008) cita a Davis y Newstron, quienes consideran que “son muy pocas
las acciones humanas que ocurren sin motivacion”. Su relacion con el clima
organizacional es que donde no hay motivacion el clima suele ser apatico y
monotono, no hay entusiasmo por el desarrollo de las actividades ni un ambiente
agradable para el desarrollo de actividades. La motivacién conlleva a la satisfaccion

y el liderazgo puede inducir motivacion.

Calderon (2019) sefnala la “relacién significativa que existe entre el grado de

motivacion laboral y el grado de satisfaccion personal”.

Liderazgo: es la facultad de influir que posee un individuo, en cuanto a la
motivacion que genera en un numero de personas, esto a su vez tiene que ver con
el tipo de supervisién y las practicas de direccion aplicadas en la organizacion. Un
liderazgo innovador, que impulse a la mejora, la productividad, por ende, conduce

al personal a la participacion y creatividad.

Los lideres son personas que saben trasmitir el rumbo de la organizacion y
conducen a su equipo de trabajo al logro de las mismas. Alles (2008) indica que
serlo o no, “dependera de la conducta o comportamiento de las acciones
apropiadas, que de los rasgos personales en si”, a la vez, identifica diversas
cualidades que debe poseer un lider:

1. Serinfluyente y dar apoyo.
Inyectar entusiasmo y motivar a conductas voluntarias naturales.
Define e impulsa la consecucion de las metas.
Da ejemplo.
Promueve el trabajo en equipo.
Inspira respeto y confianza.

Ser honesto.

© N o o s~ w D

Demostrar capacidad técnica y de conceptualizacion.
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No existe un comportamiento fijo e ideal en un lider, lo anterior son
particularidades que generalmente poseen los mismos, ya que su actuar dependera
del contexto y momento donde se encuentre. En el anexo 2, se puede visualizar un

cuadro que presenta los tipos de liderazgos positivos para el clima organizacional.

Orellana & Portalanza (2014) exponen que el liderazgo es una gran
determinante en el clima organizacional, ya que una buena practica del mismo
genera motivacion, satisfaccion por el trabajo aunado a que facilita y promueve una
buena percepcion por parte de los trabajadores respecto al ambiente y actividades
que desarrollan en su lugar de trabajo.

Salguero & Garcia (2017) presenta a la credibilidad como la “base del
liderazgo”, donde quienes cumplen este rol en la organizacion, son los encargados
de crear un pensamiento futurista sobre la base de la “vision compartida”®, un
“ambiente de trabajo” ameno y de colaboracion, donde la motivacion se vea

infundada por el logro del bienestar de la empresa y por ende de las personas.

El estilo de liderazgo es un “factor determinante” en la “percepcion de los
trabajadores sobre el clima organizacional” y por ende en el alcance de los objetivos
de la organizacién. Sus buenas practicas conllevaran a “fomentar el desarrollo de
habilidades y competencias en los miembros y equipos” de la misma,
incentivandolos a que “trabajen con entusiasmo y disposicidén para el logro de las

metas”. (Salguero & Garcia, 2017)

Diaz y Carrasco (2018), sefialan que la mala calidad del liderazgo, la poca
claridad del rol y las exigencias psicologicas, afectan de manera negativa la felicidad
en el trabajo.

Cultura: definir la misma no es sencillo. La cultura es una caracteristica que

diferencia a cada organizacion y le otorga una identidad en particular a los
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trabajadores. Robbins (2013), la define como “el mecanismo que da sentido y

control, que guia y da forma a las actitudes y al comportamiento de los empleados”.

En general define las reglas del juego en la organizacién, en forma

descriptiva.

Una cultura donde se fomente el sentido de pertenencia y el compromiso con
las actividades a desarrollar, lo denomina Maldonado (2017) como una “ventaja
competitiva” que repercute en la calidad del producto, la productividad y el

desempefio del personal.

Las personas tienden a sentir afinidad por aquellas organizaciones donde su
personalidad y valores concuerdan con estas. Asi mismo indica que las personas
extrovertidas se ubican en la “cultura dinamica y orientada a los equipos” y que las
personas cordiales, amables buscan “climas organizacionales de apoyo...”, asi
también “...las personas abiertas a la experiencia se acoplaran a las organizaciones

que enfatizan la innovacién mas que la estandarizacion”.

Los valores, las politicas, las normas, el lenguaje, el trato son caracteristicas
gue definen a una organizacion, las mismas influyen en forma directa en la

organizaciéon y por ende en el clima organizacional.

3.7. EFECTOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional involucra tanto condiciones fisicas como aspectos
emocionales, espirituales y morales. Las organizaciones como tal deben buscar la
realizacion de su personal, donde el mismo encuentre satisfacer sus aspiraciones
tanto en lo personal como en lo laboral, lo que a largo plazo repercutira

positivamente en el desarrollo y crecimiento de estas.
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Dentro del ambiente fisico se encuentra la infraestructura, los equipos,
mobiliario, la iluminacion, la temperatura ambiental, los sonidos, los colores, para lo
cual, se debe considerar que cada lugar de trabajo tiene sus particularidades y que
en los mismos se debe propender a su acondicionamiento para la busqueda de la

calidad de vida laboral de los trabajadores.

Un ambiente social ameno, donde se respeten los pensamientos religiosos
sin menoscabo de las actividades que debe llevar a cabo el trabajador, siempre y
cuando se obtenga el resultado esperado para el cual fue contratado, propicia un
lugar acorde para trabajar, el intercambio de ideas, compartir conocimiento, buena
comunicacién entre los integrantes de la organizacidon es otro aspecto que

considerar para la evaluacion del clima organizacional.

OIT (2020) indica que el “clima organizacional es un factor relevante para
mejorar las practicas de gestidén”, conllevando al “crecimiento de la productividad y

el desempeno de las empresas”.

El estudio de clima organizacional no es la solucién total a los problemas y
situaciones negativas de una organizacion, pero si es el inicio e identificacion de las
situaciones adversas que influyen desfavorablemente en el buen desarrollo de sus
actividades.

El aplicar encuestas, entrevistas 0 cuestionarios al personal permite
identificar las situaciones positivas 0 negativas, sin embargo, correspondera al

evaluador analizar las mismas y plantear las soluciones.
Dependera de los directivos el disefio e implantacion de los sistemas

necesarios para crear un clima organizacional adecuado al resultado dado en la

evaluacion.
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Definidas las teorias dentro de las cuales se enmarca el Clima Organizacional, asi como los diferentes aspectos

que abarca el mismo se procedera en el siguiente capitulo a describir la institucion macro dentro del cual se

desarrollara el presente trabajo de investigacion.

3.8. MATRIZ DEL ESTADO DEL ARTE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la realizacion de la investigacion se llevd a cabo la revision sobre EL ESTADO DEL ARTE del clima

organizacional: sus elementos, modelos y aspectos que se analizan dentro de éste.

AUTOR(ES) QUE

TiITULO

TEORIAS, MODELOS Y

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE

FUNDAMENTAN Y ANO SISTEMAS APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION
Hernandez Palomino, J., | Clima laboral: la influencia Influencia del entorno Analiza la influencia de la
Espinoza, J. D. J.,, &|de la supervision, los dentro del clima supervision, los factores
Aguilar Arellano, M. (2013) | factores organizacionales organizacional organizacionales 'y la
y la predisposicién de los predisposicion  de los

empleados

empleados en empresas
pyme de México.
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AUTOR(ES) QUE

TITULO

TEORIAS, MODELOS Y

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE

FUNDAMENTAN Y ANO SISTEMAS APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION

Orellana, B. J. S., &|Influencia del liderazgo El liderazgo como Se determina la influencia

Portalanza, C. A. (2014). sobre el clima determinante del clima que tiene el liderazgo en el

organizacional

organizacional

clima organizacional 'y
como esto conlleva al
desempefio de los
trabajadores en la

organizacion.

Ponce Arteaga, C. R.

(2014).

La Comunicacibn como
de

clima

elemento

fortalecimiento del
organizacional en el area
administrativa de la

Empresa Panelec S.A.

Modelo de Katz y Kahn

Importancia de los sistemas
de comunicacion efectivos

en el clima organizacional.

Galarza, A. O. (2015)

Problemas tedricos del
clima organizacional: un
estado de la cuestion

Aspectos comunes entre

los modelos y sus

dimensiones.

Revisibn actualizada del

concepto desde sus

origenes a la fecha
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AUTOR(ES) QUE
FUNDAMENTAN Y ANO

TITULO

TEORIAS, MODELOS Y

SISTEMAS

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE
APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION

Da Cruz S,
Souza, S., Martins, K. Y.
N., & Souza, J. (2017)

Barbosa,

Clima organizacional vy

estrés laboral en

funcionarios técnico-
administrativos

universitarios

Influencia del estrés

clima organizacional.

en el

Importancia de la calidad en

las relaciones
interpersonales, donde
entre los mismos

colaboradores existe apoyo
mientras que el personal
directivo por su parte son
generadores de estrés.

Salguero, N., & Garcia, C.
(2017)

Influencia del liderazgo

sobre el clima

organizacional en las
instituciones de educaciéon

superior.

Influencia del

liderazgo

como factor motivante para

el logro de las metas.

El

esencial en el desempefio

liderazgo como parte

laboral y su incidencia en el

clima organizacional.

Chavarria, A. I. M. (2018).

Revisién de la literatura de
clima organizacional,

estado del arte

de

organizacional.

Modelos

clima

Vertientes respecto al clima

organizacional
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AUTOR(ES) QUE
FUNDAMENTAN Y ANO

TITULO

TEORIAS, MODELOS Y
SISTEMAS

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE
APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION

Guerrero Diaz, G. F., &
Chamochumbi
Constantino, J. A. (2018)

Relacion entre el
organizacional y
satisfaccién laboral de los
coordinadores académicos
y directores de carrera en
una universidad privada de

Lima Metropolitana

clima Modelo de Litwin y Stringer

del

organizacional

Relacion clima
con la
satisfaccion laboral de los
coordinadores académicos
y los directores de carrera
de la Universidad San

Ignacio de Loyola

Acufia Marquez, J. M., &
Quinto Pita, R. E. (2018)

Diagnostico de la
aplicacién de la teoria del
clima organizacional de
Likert como predictor del
desempefio de los
trabajadores de la industria

“La Fabril”.

Modelo de Likert.

del

organizacional aplicando el

Evaluacioén clima

modelo de Likert.
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AUTOR(ES) QUE

TEORIAS, MODELOS Y

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE

FUNDAMENTAN Y ANO TIToLo SISTEMAS APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION
Diaz Pincheira, F. J., & | Efectos del clima Clima Organizacional- Influencia del liderazgo
Carrasco Garces, M. E. | organizacional y los Liderazgo ejercido en el Clima
(2018). riesgos psicosociales Organizacional.
sobre la felicidad en el
trabajo
Calderon Saldafia, N. M. | Clima y desarrollo Motivacion-Desempefio Importancia de la
(2019) organizacional en personal laboral motivacion en la
de entidades administracion del recurso
universitarias. humano.
Organizacion Internacional | Impulsando la Clima Organizacional- Un buen Clima
del Trabajo (2020) Productividad. Una breve Productividad. Organizacional genera un

resefia de la Guia para

Organizaciones

mejor desempefio en los

colaboradores.

Empresariales
Barria-Gonzalez, J., | Evaluacion de Clima Instrumentos de mediciéon. Escala de Clima
Postigo, Alvaro, Pérez- | Organizacional: Organizacional del
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AUTOR(ES) QUE
FUNDAMENTAN Y ANO

TITULO

TEORIAS, MODELOS Y
SISTEMAS

CATEGORIAS Y
CONCEPTOS QUE SE
APLICAN EN ESTA
INVESTIGACION

Luco, R., Cuesta, M., &
Garcia-Cueto, E. (2021)

Propiedades psicométricas
del ECALS.

Figura 3.1. Estado del Arte del Clima Organizacional

Fuente: elaboracién propia.

Ambiente Laboral Subjetivo
(ECALS)
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CAPITULO IV DE LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION
SUPERIOR EN VENEZUELA, CASO UNET

Este capitulo presenta aspectos generales de la situacion actual de Venezuela, asi
como la filosofia institucional de la Universidad Nacional Experimental del Tachira,
la cual se encuentra dentro del 46% de las instituciones publicas de educacion
superior del pais. La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
establece en su Capitulo VI, Articulo 102 y 103, que la educacién es un derecho de

sus ciudadanos y sera gratuita desde maternal hasta el pregrado universitario.

4.1. VENEZUELA, PAIS DE SUELO RICO Y POLITICA
GUBERNAMENTAL DE SUMISION.

Desde 1999, llamada Republica Bolivariana de Venezuela, posee como idioma
oficial el castellano. Este pais se encuentra al extremo norte de Suramérica, consta
de 916.445 km2 y 32.219.521 millones de habitantes (datos de Poblacion
Proyectada al 30/06/2019, Base Censo 2011). A la fecha, no hay cifras reales de la
poblacién que aun esta dentro del pais, se conoce que en su mayoria son personas
de la tercera edad quienes por su condicién fisica se les hace dificil emigrar, asi
COmo generar ingresos en otras naciones que le permitan sostenerse (Consejo
Nacional de Promocion de Inversiones, s.f.) (Instituto Nacional de Estadistica,
2013).

Venezuela esta inmersa en una crisis econémica, social y politica sin
precedentes por politicas publicas que han producido mayor pobreza, violencia y
fricciones entre distintos grupos de la sociedad. Un orden institucional que no
protege los derechos de los ciudadanos, ejercicio del poder altamente discrecional
y que otorga privilegios de unos sobre otros con altos grados de corrupcion es la

verdadera explotacion del hombre por el hombre (Mundiario, 2017).
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Desde hace algunos afos se viene presentando una situacion economica
dificil donde ya se habla de hiperinflacion, en funcién de la devaluacion de la
moneda, la cual, cada dia pierde su valor. Los datos otorgados por el Banco Central
de Venezuela, organismo oficial encargado de la politica monetaria no estan

actualizados, la ultima entrega de estos fue en el afio 2014.

El Fondo Monetario Internacional, en su informe Perspectivas Economicas:
Las Américas, no dan un buen resultado para Venezuela, donde habrian estimado
que “el PIB real caia un 35 por ciento” para el 2019 como consecuencia del
desplome de la produccion de petréleo, el empeoramiento de las condiciones en el
sector no petrolero, y una escasez generalizada de energia eléctrica”. Es importante
destacar que para el 20 de septiembre de 2019 el Directorio Ejecutivo del FMI
inform6 que las reuniones acerca del Articulo IV con Venezuela “se encuentra
demorada 163 meses” y para el 2021 la tasa de inflacién es de 5.500 de variacion
porcentual anual (FMI, 2019, 2021).

Es una nacién donde la corrupcion, el narcotrafico, la falta de todo tipo de
articulo, enfermedades como la malaria y difteria habian sido erradicadas y de
nuevo aparecieron en la poblacién, la delincuencia organizada sigue cada dia en
aumento. El gobierno apoya a grupos terroristas, esto ya ha sido verificado por
muchas naciones, donde dichos individuos poseen pasaportes diplomaticos de
Venezuela asi mismo familiares de sus gobernantes estan presos en otros paises

por trafico de drogas.

El desplome de la economia de Venezuela ha superado desastres como el
colapso de Zimbabue con Robert Mugabe, la caida de la Union Soviética, la
desastrosa crisis de Cuba en la década de los noventa. Se puede decir que el pais
experimenta el mayor colapso econémico sucedido en un pais sin guerra en al

menos 45 afos, segun los economistas (NYT, 2019).
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El Instituto de Finanzas Internacionales (lIF) calcula que, durante el gobierno
de Maduro, la caida en el rendimiento econdémico de Venezuela ha experimentado
el declive mas pronunciado que haya tenido un pais que no esta en guerra desde
1975 La energia eléctrica ha sido esporadica desde entonces, lo que acrecienta la
escasez de agua y gasolina y deja a las poblaciones sin sistemas bancarios ni
cobertura de telefonia celular durante dias enteros (Republica, 2019).

No obstante, Venezuela, fue el pais mas rico de América Latina, no vivio un
conflicto armado. Segun los economistas, el mal gobierno, la corrupcién y las
politicas erroneas del presidente Nicolds Maduro y su predecesor, Hugo Chavez,
desataron una inflacién desenfrenada que clausur6 empresas y destruyd al pais
(NYT, 2019).

Se encuentra entre los paises del mundo con una gran biodiversidad variedad
de minerales en su territorio, esto ha sido aprovechado por otros paises para
explotar los mismos de una manera nada ventajosa para la nacidn sino para sus
gobernantes quienes en forma desorganizada y desproporcionada han producido

uno de los mayores ecocidios en América.

Los art. 8,9, 21y 23 de la Ley Organica de Educacioén (LOE), establecen que
la educacion impartida en los institutos oficiales sera gratuita en todos sus niveles,
modalidades y obligatoria en los niveles de preescolar y primaria, sin embargo,
existen instituciones privadas fundadas, sostenidas y dirigidas por personas
particulares, los cuales deben adherirse a la LOE las cuales son llamadas Colegios.
El ciclo basico es de nueve (9) afios y el diversificado de dos (2). Lo concerniente al
sistema de educacion superior como lo son las Universidades o Institutos
Universitarios, se desarrolla con una duracién de cinco (5) afios y en el segundo de
tres afios (3), igualmente existen publicos y privados. Para los estudios del cuarto
nivel, entiéndase por especializacion, maestria y doctorado, también se otorga en

publicos y privados, en los primeros sus costos no son tan elevados como en los
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segundos, pero independientemente de donde se dicten deben devengarse un
monto para poder optar y estudiar los mismos.

Las instituciones de educacion superior cumplen un papel importante en toda
nacioén, no solo la de formar profesionales, sino de dar respuestas a los diversos
problemas y situaciones para el desarrollo, innovacién y mejoras de toda nacion.
Asi lo indica el art. 2 de la Ley de Universidades de Venezuela: “las Universidades
son Instituciones al servicio de la Nacion y a ellas corresponde colaborar en la
orientacién de la vida del pais mediante su contribucién doctrinaria en el

esclarecimiento de los problemas nacionales”.

Davila (2019) sostiene que “la Calidad de la Educacion Superior no puede
entenderse al margen de la Pertinencia, ya que la relacion Regidn-Sociedad conjuga
una serie de situaciones que deben atenderse, siendo la Universidad uno de los
organismos con mayor responsabilidad en la satisfaccion de necesidades con
criterios de Calidad y Pertinencia Educativa en la formacién de los futuros
profesionales que prestaran su servicio dentro de un contexto social especifico que

los requiere” (p.15).

En 2008 Dias Sobrinho (citado por Vigo, 2019) menciona, respecto a la
Conferencia Mundial sobre Educacién Superior de 1998, que “ha ofrecido una
contribucion de enorme relevancia al vincular la calidad a la pertinencia y a la
equidad. En general, en los distintos textos producidos bajo los auspicios de la
UNESCO, la palabra pertinencia se refiere al papel y el lugar de la educacion
superior en la sociedad, como un lugar de investigacion, ensefianza, aprendizaje,

sus compromisos con el mundo laboral, etc.”

A su vez Vigo, indica en la Declaracion de la Conferencia de 1998, pertinencia

se refiere al papel y el lugar de la educacion superior en la sociedad. Ella debe
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apuntar a la participacion de las instituciones en todos los aspectos referidos a la

vida social, econémica y cultural.

Es por ello que, asi como las Universidades deben dar respuesta a los
problemas de la nacion, mas aun a la comunidad universitaria, ante la situacién de
crisis socio-econémica que vive Venezuela y por ende al Estado Tachira, donde el
problema de electricidad, comunicacion, combustible y abastecimiento de alimento

es mayor comparandolo con otros estados del pais.

4.2. UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DEL TACHIRA
(UNET)

La institucion donde se realizara la presente investigacion sera en la UNET creada
en 1974, por Decreto Presidencial de la Republica de Venezuela N° 1630. Esta
ubicada al suroeste de Venezuela en el estado Tachira, ciudad de San Cristobal.
Se imparten carreras de Ingenieria, Arquitectura, Masica y carreras técnicas en el
area de la salud. Lleg6 a contar con doce (12) mil estudiantes, pero por lo mismo de
la situacién pais actualmente solo asisten cinco (5) mil personas entre las carreras

de pregrado y postgrado.

Tiene como lema: jSomos del Tachira. .. su Universidad!
4.2.1. Visién de la UNET
Ser la Institucién universitaria de excelencia del Tachira, comprometida con el
desarrollo local, regional y nacional, y la integracién fronteriza; que generay fomenta
la aplicacion del conocimiento cientifico, tecnolégico y humanistico, impulsando la

vinculacion permanente entre la institucion, las comunidades y los entes publicos y

privados.
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4.2.2. Mision de la UNET

“La Universidad Nacional Experimental del Tachira es una Universidad del Estado
venezolano, plural y democratica, que genera, cultiva, integra y difunde el
conocimiento cientifico, humanistico, tecnoldgico y artistico; formadora de
ciudadanos con elevada calificacion profesional y con valores espirituales, éticos,
estéticos y ecologicos; que participa activamente en el desarrollo sustentable de las
comunidades en su ambito local, regional, fronterizo, nacional y universal; todo lo
cual se realiza en apego a criterios de excelencia y calidad, en un marco de
solidaridad, justicia social, respeto a los derechos y la paz; consustanciada y
comprometida con la defensa y proteccion del medio ambiente, y con la difusién y

preservacion de los valores trascendentales del ser humano y la cultura.”

4.2.3. Politicas Universitarias Aprobadas en el Consejo Universitario Sesion
Extraordinaria N.° 032-96 realizada el 6 de agosto de 1996

= Adoptar como prioridad basica en la gestidn universitaria, la elevacion del
nivel profesional humanistico y ético de la comunidad UNET.

= Asumir la excelencia en el desempefio personal y grupal, como elemento
permanente del deber ser universitario.

= Establecer la meritocracia como elemento fundamental para el logro de
la excelencia universitaria, en un ambiente de competitividad y calidad.

= Asumir el reto de conquistar la confianza, como elemento de la més alta
estima en la nueva cultura universitaria. Confianza en la competencia de
los universitarios para cumplir cada uno su mision. Confianza, ademas,
en la buena fe y elevado espiritu universitario, como elemento clave para
mejorar la calidad del desempefio institucional en todos los niveles.

= Asumir la competitividad institucional y personal en el quehacer

universitario como elemento paradigmatico de la cultura universitaria.
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4.2.4

= Descentralizar los procesos académicos y administrativos, a fin de
facilitar la toma de decisiones oportunas y efectivas en todas las
instancias del sistema universitario.

= Asumir las funciones universitarias de investigacion, extension y la
competencia de produccién de bienes y servicios, como elementos
diferenciadores de la UNET del futuro, base fundamental para mejorar la
calidad y pertinencia social de la docencia universitaria.

= Velar por el mejoramiento continuo del proceso ensefianza - aprendizaje
y garantizar su intima relacion con la investigacion y la extension
universitaria.

= Promover el trabajo del estudiante como elemento formativo
fundamental. Todo trabajo al interior de la institucion que pueda ser
realizado por estudiantes en condiciones de calidad apropiada, sera

promovido y apoyado por la Institucion.

Valores

« Responsabilidad: Cumplimiento de compromisos, actos y obligaciones,
asi como la aceptacién de sus consecuencias.

« Honestidad: Comportamiento coherente y sincero en el cumplimiento de
las obligaciones; apegado a normas; que respeta la verdad y en el que
prevalecen los intereses colectivos.

o« Respeto: Capacidad de reconocimiento, aprecio y valoracién que se
tiene hacia los demas, el entorno y hacia si mismo. Base de la
convivencia social.

e Libertad: Autonomia del ser para alcanzar su realizacion, en un
ambiente donde las capacidades y potencialidades puedan ser
desarrolladas abiertamente.

e Justicia: Acto de conceder a cada quien lo que le corresponde segun el

meérito de su labor, procurando una mejor distribucion de oportunidades.
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« Solidaridad: Sentimiento de unidad basado en metas o intereses
comunes; referido a los lazos sociales que unen a los miembros de una
comunidad.

« Etica: Conjunto de valores morales que permiten al ser humano, adoptar
decisiones y determinar un comportamiento apropiado; valores basados
en lo que es correcto, lo cual puede ir mas alla de lo que es legal.

4.2.5 Organigramade la UNET

La estructura organizacional es parte fundamental del proceso de Administracion, y
se basa en la division de las principales actividades que van a participar en el
proceso productivo. La jerarquia, funciones, departamentalizacién, lineas de
autoridad, de comunicacion, de coordinacion, entre otros, son elementos de la
estructura organizacional que dan un direccionamiento estratégico enfocado a los
objetivos tanto de la gestion como de la organizacion como tal, es decir, la
importancia de establecer una estructura organizacional disefiada en base a

objetivos es palpable y totalmente favorecedora para con la gestion.
La Figura 4.1. muestra el organigrama general de la UNET, donde se puede

evidenciar al Vicerrectorado Administrativo, autoridad universitaria a la cual esta

adscrito el Departamento de Organizacion y Sistemas.

87



mgl_ﬁ__@ag@
T L

ﬂu!lﬁ=::£zmv-1mdﬁun

=]
1
1
!
I
!
J
1
|
1
,
]
1
A
]
1
U
1
1
1
A
]
1
!
j
1
!
,
D ettt
!
1
1
j
1
1
A
1
1
1
1
1
d

E‘:..

ot
[t
I
T
I
|
|
i
1
|
I
|
T
|
i
PR PR,
I e
I
]
—qmm——
|
i
4
i
I
|
1
|
I
4
I
I
]
1
|
i
a4
I
I
|
|
I
4
I
I
|
|
i
4

|

[Retseety
]
i
]
]
-
]
.

1
[

=]
JEIE

[ ——
U
=

S Gt

T

L
T
1l
[l
[l
L
"
1
[
r
[l
]
L
]
1
[
mmmmmpm———
'
]
L
]
1
[
r
[l
]
]
1
[
r
[l
]
]
1
[
[l
]
L
v
1
1
1

Y e
=
el

[resel

'
i
1
.
]
i
1
1
1
L
i
i
1

=

I
ot
e
)
T
[
1
[
J

—
I
T
]
]
L
T
]
-
]
L
]
]

[
[—

o |
" :
T

e
R
]
i
1
]
[l
1
4
1
[l
1
4
[
1
]
1
[l
1
4
1
]
-
[l
1
4
1
]
[l
]
4

' ]
[ — IS
I [ 1l

= G
=
1
T
]
]
]
]
n
i
]
[l
]
]
1
[l
]
]
T
i
]
]
]
T
]
]
L
]
]
]
T
]
]
+
1
]
]
]
]
L
i
]
]
]
]
—md-

==}
T
Er—

I

T

E—
e
g

T T

1

b

I

|

I

I

L

I

I

|

r

I

I

L

|

I

|
e e

I

i

s

|

I

|

r

I

I
-L

|

i

[

r

I

I

N LLLLL]

1

i

|

|

I

L

|

i

|

I

L

I
et
[
T
!
i
|
1
-
I
i
cmmab
v 0
|
|
I
i
0
|
I
+
I
i
L
i
1
I
r
I
i
(I
0
1
1
+
|
i
L
i
1
|
r
|
i
L
0
1
i
-
|
I
L

I

I
F—

|ur
T

P
[l
1l
1
1l
L
]
[l
[l
1
[
r
]
]

[, T
1
]
1
r
[l
]
[
[l
-
]
[

-
[l
b
]
1
[
[l

o
] paa
S
[ewanth
o=
st
o=
i
—
P N,
e bt
v
o=
I wpios kezabasssabas
Agrrsars 1
o=
— N
e e
St
=]
—

Fuente: Departamento de Organizacion y Sistemas de la UNET (2017).
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4.2.6 Poblacion Universitaria

Para noviembre de 2016, se cuenta con una poblacion de 4.180 estudiantes

inscritos.

Respecto al personal se tiene:

FIJOS Y JUBILADOS Y
CONTRATADOS | PENSIONADOS

TIPO DEL PERSONAL

Docentes 387 314
Interinos 65 0
Docentes libres 74 0
Administrativos 523 351
Servicios especiales

o _ 67 0
administrativos
Obreros 134 52
Servicios especiales

37 0

obreros

Tabla 4.1 Personal de la Universidad
Fuente: Vicerrectorado Administrativo (noviembre 2020)

4.2.7 Organigrama del Vicerrectorado Administrativo

El Vicerrectorado Administrativo esta conformado por tres direcciones como lo son
la Direccion de Recursos Humanos, Direccidon de Servicios y Direccion de Finanzas,
asi como cuatro unidades organizacionales de apoyo que son Consejo de Fomento,

el Departamento de Seguros y Pisunet (Plan Integral de Seguros de la Universidad
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Nacional Experimental del Tachira), Centro de Computacién y el Departamento de

Organizacion y Sistemas.

Es la autoridad responsable de las areas administrativas y financieras de la
Universidad, asi lo establece el articulo 18 del Reglamento de la UNET. El item 2
del mismo, indica lo concerniente a la funcion que involucra directamente al
Departamento de Organizacion y Sistemas como lo es el “establecer de acuerdo
con el Rector, los lineamientos generales de la politica administrativa y financiera
de la Universidad y someterlos a consideracion del Consejo Universitario” para su
aprobacion. Figura 4.2.

Vicerrectorado Administrativo

—‘ Consejo de Fomento ‘
—I Organizacion y Sistemas |

[

’ Centro de Computacion ‘

Departamento de Seguros
y Pisunet

Direcciéon de Recursos
Humanos

Direccién de Finanzas

]

Direccién de Servicios

]

Departamento de Servicios

Generales

Departamento de
Administracion de Contratos
de Servicios

Departamento Administrativo

Departamento de Presupuesto

Departamento de Procesos
Técnicos y Relaciones

Laborales

Departamento de Contabilidad

Departamento de
Mantenimiento

Departamento de Tesoreria

Departamento de
Adgquisiciones

Figura 4.2. Organigrama del Vicerrectorado Administrativo
Fuente: Departamento de Organizacion y Sistemas. UNET (2019)
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4.3. IMPORTANCIA DEL AREA ORGANIZACIONAL PARA LA
INVESTIGACION DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y
SISTEMAS

El area especifica sera en el Departamento de Organizacion y Sistemas, adscrito al
Vicerrectorado Administrativo y encargado de asesorar a las distintas dependencias
académicas o administrativas en materia organizacional, realizar los manuales
administrativos u otras herramientas que le permitan a la organizacion como tal

desarrollar sus actividades de manera ordenada, sistematica y en forma eficiente.

La leyes y normas de la Republica Bolivariana de Venezuela establecen la
obligacion de la que cada institucion posea herramientas organizacionales que le
permitan realizar el control de la gestion administrativa, es asi que la Ley Organica
de la Contraloria General de la Republica y del Sistema Nacional de Control Fiscal
establece en su articulo 37 “Cada entidad del sector publico elaborarg, en el marco
de las normas bésicas dictadas por la Contraloria General de la Republica, las
normas, manuales de procedimientos, indicadores de gestion, indices de
rendimiento y demas instrumentos o métodos especificos para el
funcionamiento del sistema de control interno”, asi mismo las Normas
Generales de Control Interno en su articulados establece:

“Articulo 22. Los manuales técnicos y de procedimientos deben ser aprobados
por las maximas autoridades jerarquicas de los organismos y entidades. Dichos
manuales deben incluir los diferentes pasos y condiciones de las operaciones
a ser autorizadas, aprobadas, revisadas y registradas, asi como lo relativo al

archivo de la documentacién justificativa que le sirva de soporte”.
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“Articulo 23. Todas las transacciones y operaciones financieras,
presupuestarias y administrativas deben estar respaldadas con la suficiente
documentacion justificativa. En este aspecto se tendra presente lo siguiente:

a) Los documentos deben contener informacion completa y exacta,

archivarse siguiendo un orden cronoldgico u otros sistemas de archivo
que faciliten su oportuna localizacion, y conservarse durante el tiempo

estipulado legalmente.

b) Las autoridades competentes del organismo o entidad adoptaran las
medidas necesarias para salvaguardar y proteger los documentos
contra incendios, sustraccion o cualquier otro riesgo, e igualmente, para

evitar su reproduccién no autorizada”.

“Articulo 27. Las formas pre-impresas tales como recibos de caja,
ordenes de compray venta, facturas, cheques, comprobantes de asientos de
contabilidad y deméas documentos que se utilicen para la sustentacion de
operaciones, seran numerados correlativamente al momento de su impresion y su

uso sera controlado permanentemente”.

Luego de describir la organizacion en general donde se llevara a cabo la
investigacion, se procederd en el siguiente capitulo a establecer lo concerniente a
al marco tedrico que permitira definir los conceptos bajo los cuales se llevara a cabo

la evaluacién del Clima Organizacion.
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CAPITULO V. DEL DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y
SISTEMAS

En el presente capitulo se describe el Departamento de Organizacion y Sistemas,
unidad organizacional de la UNET, donde se realizara la evaluacion a objeto de

conocer el clima organizacional percibido por su personal.

5.1. VISION DEL DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y
SISTEMAS

Ser el Departamento encargado de hacer de la Universidad Nacional Experimental
del Tachira una institucion adaptable a los cambios, pionera de modernidad y
eficiencia con la renovacién constante de los procesos de acuerdo a las
necesidades del entorno, propiciando la idea de realizar estudios sistémicos

continuos para afrontar los problemas organizativos de la Institucion.

5.2. MISION DEL DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y
SISTEMAS

El Departamento de Organizacion y Sistemas de la Universidad Nacional
Experimental del Tachira tiene como responsabilidad fundamental el adecuar su
estructura funcional realizando estudios organizacionales, administrativos y de
procedimientos, asesorando las diversas dependencias y evaluando la operatividad
y vigencia de los manuales, normas y procedimientos, asi como los formatos e
instructivos implantados con miras a la simplificacion, agilizacion y actualizacion de
los procesos, todo esto con el fin de aumentar la eficiencia y mejorar el desempefio

de las actividades universitarias.
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5.3. POLITICAS DE FUNCIONAMIENTO DEL DEPARTAMENTO DE
ORGANIZACION Y SISTEMAS

1. Las asesorias seran prestadas solo cuando sean requeridas por las
diferentes dependencias de la Universidad.

2. Las solicitudes para la elaboracion de manuales, formatos, sellos o
cualquier otro servicio prestado por el Departamento seran procesados por
orden de llegada.

3. Se realizaran reuniones por lo menos una vez a la semana con la finalidad
de informar acerca de los trabajos que se encuentran en proceso.

4. El personal adscrito al Departamento de Organizacion y Sistemas podra
ejercer funciones en las diferentes areas de esta dependencia cuando asi

lo requiera la actividad a realizar.

5.4. OBJETIVOS DEL DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y
SISTEMAS

5.4.1. General

Realizar estudios y colaborar en la implantacion de medidas y mejoras
organizacional es en las diferentes dependencias de la Universidad mediante el
suministro de instrumentos organizativos tales como: manuales, normas, sistemas

y procedimientos, organigramas y flujogramas.

5.4.2. Especificos

1. Asesorar a las Autoridades de la Universidad en cuanto a la operatividad
y viabilidad de las politicas, normas, instructivos y procedimientos a ser

emitidos por ellos.
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5.5.

El

. Disefiar y llevar un control de formatos y sellos utilizados en las diferentes

dependencias de la Universidad.

. Elaborar manuales de organizacion, procedimientos administrativos,

normas y de cargos.

. Actualizar los manuales de la Institucion de acuerdo a nuevas leyes y

reglamentos emanados por el gobierno venezolano y demas resoluciones

legales.

. Analizar y evaluar las diferentes dependencias administrativas y docentes

de la Universidad acerca de los procedimientos administrativos,
organizacion y reorganizacion estructural y funcional, métodos de trabajo
y cualquier otra actividad afin, con el propdsito de asegurar las condiciones

adecuadas para la prestacion del servicio.

. Colaborar con otras dependencias en trabajos que involucren estudios en

areas afines que de una u otra forma se relacionen con el Departamento

en materia organizativa

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DEL DEPARTAMENTO DE
ORGANIZACION Y SISTEMAS

Departamento de Organizacion y Sistemas se encuentra adscrito al

Vicerrectorado Administrativo, ante el cual es responsable del cumplimiento de sus

funciones.

5.5.1. Organigrama del Departamento de Organizacion y Sistemas

Internamente esta estructurado en una Jefatura y dos unidades organizacionales,

lo cual se puede evidenciar en la Figura 5.1.
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Jefatura

Secretaria y Archivo

Unidad de Diagnéstico y Unidad de Evaluacion y
Produccién de Sistemas Seguimiento

Figura 5.1. Organigrama del Departamento de Organizacion y Sistemas.
Fuente: Departamento de Organizacion y Sistemas de la UNET (2007).

La Unidad de Diagnostico y Produccion de Sistema, es la encargada de
desarrollar nuevos proyectos organizacionales solicitados o que surjan de

necesidades institucionales.

Por su parte la Unidad de Evaluacion y Seguimiento, es responsable de la
actualizacion de los manuales y sistemas organizacionales aprobados por el

Consejo Universitario.
Actualmente existe un area organizacional encargada del disefio y

diagramacion de los elementos ilustrativos que acompafian a las normas y sistemas

de la institucion.
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5.6. POBLACION DEL DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y
SISTEMAS

Los perfiles requeridos para la realizacion de las actividades del Departamento son
los establecidos en el grupo 15 del Manual de Cargos CNU-OPSU, asi como lo

referentes al disefio - diagramacion y area secretarial de la organizacion.

Los perfiles en general del Departamento requieren de personal con estudios
en el area de Administracion o Ingenieros Industriales, esta Ultima profesion es la

que poseen mayormente las personas que alli se desempenfan.

Asi mismo, existe un funcionario con conocimientos y manejo de
herramientas para el disefio y diagramacion de formatos, organigramas, sellos e
instructivos necesarios para el desarrollo y normal desenvolvimiento de la

universidad.

A continuacion, se presentan los cargos que para el momento poseen los
funcionarios del Departamento de Organizacién y Sistemas, asi como variables que

los identifica como lo es el tiempo en la organizacion, nivel de instruccion, entre

otros.
CARGOS QUE OCUPAN NUMEROS
Especialista Organizacional 2
Administrador 1
Analista de Organizacién 1
Secretaria 1

Tiempo en la Organizacién

o

0-5 afios

6 a 10 afos
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CARGOS QUE OCUPAN NUMEROS
11-15 anos 3

15 afios o mas 1

Sexo
Masculino
Femenino
Estado Civil

Casado

w

Soltera
Edad
25-30 afnos
31-35 afios
36-40 afos

Mas de 40 anos

R N N O

Nivel de instruccién

Técnico Superior Universitario 2
Profesional 3
Postgrado
Posee
No posee 4

Tabla 5.1. Personal del Departamento y variables que lo caracterizan.
Fuente: elaboracion propia, con base a informacién suministrada por la jefe del
Departamento.

Identificada el area objeto de la evaluacion del Clima Organizacional se
procedera en el siguiente capitulo a definir el modelo a aplicar, asi como el método

e instrumento de evaluacion a utilizar para realizar la misma.
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CAPITULO VI. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

El presente capitulo establece el mecanismo y las directrices mediante las cuales
se obtendran y evaluaran los datos concernientes al estudio del Clima
Organizacional del Departamento de Organizacion y Sistemas de la Universidad

Nacional Experimental del Tachira.

6.1. INVESTIGACION DOCUMENTAL

Para la investigacibn documental se procedi6 a la busqueda de informacion
relacionada con el tema en diversos materiales como lo son libros, estudios de
investigacion, paginas web, libros electrénicos, marco legal que sustenta el area de
investigacion, vivencias propias, asi como informacion suministrada por personal de
la Institucion donde se procedié a realizar el estudio en cuestién con lo cual se ha

construido el marco tedrico referencial para la elaboracién del presente trabajo.

La informacién recopilada fue analizada y seleccionada para conformar lo

referente a la construccion teorica del trabajo.

6.2. INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacion de campo se realiz6 a partir de la construccion teorica para lo cual
se operacionalizan las variables y con base a ello se construyen los instrumentos

que permitieron obtener la informacién.

Los mismos fueron piloteados con el fin de obtener el instrumento definitivo,
y asi recabar informacion acerca del estudio de caso sobre el cual se trabajo el
instrumento construido que involucra a la institucion, personal directivo y

colaboradores quienes manifestaron su percepcion acerca del clima organizacional.
99



Para determinar las fases de la investigacion se tomé como patrén las
establecidas por Martinez (2018), correspondientes a la investigacion cualitativa y
dentro de la cuales se tiene:

1. Fase exploratoria o de reflexion: donde se identifica la situacion a
investigar, eligiendo el tema a desarrollar, para lo cual en el presente
trabajo corresponde al “Clima Organizacional”.

2. Fase de planificacion: en la misma se realiza la seleccion del escenario y
definicion de la estrategia de investigacion, en este caso seria en el
“‘Departamento de Organizacion y Sistemas de La UNET”, aplicando
encuestas y entrevistas a los involucrados.

3. Fase de entrada en el escenario: en la misma se delimita la poblacion
objeto de estudio y se realiza la aplicacion de los instrumentos definidos
para la recoleccion de la informacién. En esta etapa efectian las
entrevistas y cuestionario disefiado a los funcionarios adscritos al
Departamento de Organizacion y Sistemas de la UNET, asi como a las
autoridades involucradas directamente dentro de los procedimientos del
Departamento.

4. Fase de retirada del escenario: finalizada la recoleccién de la informacion,
se procederda al analisis de los instrumentos aplicados.

5. Fase de elaboracion del informe: etapa en la cual se realizaran las
conclusiones y recomendaciones que se desprendan de la valuacion de la

informacion obtenida en la etapa 4.

Lo anterior se puede evidenciar a través de la siguiente bitacora, tabla 6.1:
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FECHA

ACTIVIDAD

RESULTADO

08 de agosto de 2019

13 de agosto de 2019

13 de septiembre

Del 13 al 25 de

noviembre de 2021

En la materia Taller de
Trabajo terminal se
analizan los posibles

temas de Tesis.

Se establece
comunicacion con el
Vicerrector

Administrativo a objeto

de solicitar su permiso

para  desarrollar el
trabajo en el
Departamento de
Organizacion y
Sistemas.

Comunicacion con la jefe
del Departamento de
Organizacion y
Sistemas, informandole
de la decisiobn tomada
respecto a la evaluacion
del Clima Organizacional

de esa Unidad.
Elaboracion y piloteo de

los instrumentos a

aplicar.

Se define como tema de
Tesis el de Clima

Organizacional.

Aprobado el permiso.

Disposicién en cuanto a
su colaboracién para la

realizacion del estudio.

Aprobado por el equipo

de asesores.
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FECHA ACTIVIDAD RESULTADO

Aplicacién de los Respondido por todos los
19 de enero de 2021 instrumentos para el involucrados (Directivosy

estudio de caso. colaboradores)

Del 2 al 25 de febrero de | Obtencion y andlisis de
2021 resultados

Tabla 6.1 Bitacora de actividades de investigacion de campo
Fuente: elaboracion propia con base a Martinez (2018).

6.3. INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION

Partiendo de la operacionalizacion de variables, para la obtencion de la informacion
de campo se disefié un cuestionario de 26 preguntas con alternativas de respuestas
dicotébmicas, escala de Likert o de respuestas abiertas, asi como una entrevista que
consta de 4 preguntas principales. Estos instrumentos se muestran en los anexos
EyF.

Cabe destacar que, para la realizacion del trabajo y recoleccion de
informacion, se solicitd la autorizacion a los ciudadanos Rector y al Vicerrector
Administrativo de la Universidad, asi como la también a la Ingeniero Jefe del

Departamento, los cuales dieron su aprobacion sin objecion alguna.

6.4. METODOLOGIA

Para el desarrollo del trabajo se inicia con una construccion teorica a través de la
documentacion referida en el capitulo Il “Del Clima Organizacional y sus

Elementos”.
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Respecto a la investigacion de campo esta permitié obtener la informacién
directamente de los actores, lo cual evitard la distorsion o alteracion de esta, para
ello, se aplicara el instrumento del cuestionario al personal del Departamento y la
entrevista al personal directivo conformado por el Rector, Vicerrector Administrativo
y la jefe del Departamento. Se utilizard como mecanismos de la tecnologia actual
para la comunicacion, los sistemas de Google Forms y Microsoft Forms, los cuales

permiten acortar distancias geograficas

Cabe destacar que este es el método mas viable y oportuno a objeto de

obtener la informacidn necesaria para materializar la respectiva investigacion.

6.5. ESTUDIO DE CASO.

Se define como un método de estudio de caso, al efectuarse en una sola unidad de
analisis y en funcién de las bondades de este como lo es el analisis exhaustivo
concerniente a aspectos donde se desarrolla el diario vivir de las personas llamese

educacion, politica, salud, dados en un momento determinado.

Hernandez et al. (2014) la define como el enfoque de “estudio directo de los
acontecimientos en el lugar y tiempo en que ocurren, por lo que es la mas indicada
para indagar sobre los procesos y fendbmenos tanto naturales como de caracter

social”.
Para el presente trabajo se considera como estudio de caso a: el

Departamento de Organizacion y Sistemas de la Universidad Nacional del Tachira,

presentado en el capitulo V.
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6.5.1. Andlisis de lainformacién del estudio de caso.

Realizandose la investigacion documental se observo que en el escenario de la
educacion universitaria en Venezuela sobresale la figura de un Estado autoritario,
que controla y regula el sector, mediante planes y decretos, negando en la practica
la participacion de actores que disientan de su orientacion ideoldgica, mientras las
universidades autdbnomas aceptan resignadamente el deterioro de su autonomia.
Lo cual dibuja un escenario donde prevalece tal sesgo ideoldgico y la trivializacion
del conocimiento, impuestos a la formacion y a la investigacion (Parra Sandoval,
2014).

Por su parte, el rector de la Universidad Raul Casanova, h denunciado
publicamente como la instituciéon sigue laborando a pesar de los inconvenientes
presentados tanto por la situacion pais, entiéndase, falta de combustible, energia
eléctrica, delincuencia, entre otros, asi como por el ahogo presupuestario y
deficiencias presentadas en cuanto a infraestructura y funcionamiento de las

instalaciones.

El 16 de abril de 2020 en nota de prensa, el Diario “La Nacién”, principal
periodico de la region, daba a conocer “Colapsé “cerebro” de la UNET que guarda
toda la informacion”, es decir a raiz de las continuas fallas eléctricas, inconstancia
en el voltaje y falta de gasoil para la planta que mantiene los servidores del Centro
de Teleinformética (CETI), se quemé uno de los mismos, quedando la Universidad
incomunicada en su totalidad, asi lo afirmaba el Rector “Lo mas complicado es que
la administracién central, cualquier persona que quiera acceder a la pagina de la
UNET para buscar un servicio, un apoyo, una fuente de informacion, una data,
constancia de trabajo, e incluso para buscar a un estudiante dentro del estatus de
carrera es practicamente imposible”, a la vez indicaba que el hacia un llamado de

atencion al “Ministerio de Educacion Universitaria a fin de que envie los gastos de
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funcionamiento, tanto del afio pasado, ya que desde abril no se entregan como los

gue van en el transcurso de este afo”.

Esta casa de estudios de educaciéon superior ofrece trece carreras como lo
son arquitectura, ingenieria agrondémica, industrial, agroindustrial, ambiental, civil,
electronica, informatica, mecénica, produccién animal, ademas de psicologia,
licenciatura en musica y técnico superior en entrenamiento deportivo, siendo la
principal del Estado Tachira con instalaciones de primera en cuanto a las carreras

de ingenieria.

Nuevamente, el dia 20 de junio en nota de prensa del Diario “La Nacion”, el
Rector exponia “Cada dia que pasa se complica mas la situacion de la Universidad
Nacional Experimental del Tachira (UNET), porque el Gobierno nacional, a través
del Ministerio de Educacién Superior, no envia los recursos correspondientes para
mantenimiento y funcionamiento de esta casa de estudios superiores”, lo cual
reafirma el déficit presupuestario y lo dificil de la situaciébn para mantener la
Universidad activa cuando cada dia se acrecienta el deterioro de las instalaciones

universitarias.

A través de una campania llamada “Un délar mensual por la UNET”, donde la
Asociacion de Profesores Jubilados y la iniciativa de Amigos Egresados de la UNET,
la institucidn logré obtener recursos para solventar la situacion del principal servidor
que habia sufrido una baja en abril del 2020. Es asi, como el 22 de julio el ciudadano
Rector, logra anunciar nuevamente en Diario La Nacion, “La UNET adquiere dos
baterias y tres protectores de voltaje”, donde nuevamente arranca el servicio de
teleinformatica, no en un cien por ciento, pero si a través de actividades
programadas y en ciertas horas donde la Universidad tiene activo algunos servicios

dados a través de la web.
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Es importante mencionar que para esa fecha el Rector sefialaba que el
Ministerio no habia “honrado los compromisos con la institucion, deudas que son
bien importantes, a pesar de la devaluacion, monto que supera los dos mil millones
de bolivares para el contrato de vigilancia, pago de servicio de la repetidora de la
universidad, servicio de limpieza, mantenimiento, transporte, impresion y

fotocopiado, comedor, becas”.

El Departamento de Organizacion y Sistemas es la Unica dependencia de la
Universidad encargada de suministrar herramientas e instrumentos
organizacionales a toda la comunidad universitaria, compuesta por docentes,

administrativos, obreros y estudiantes.

Al inicio de cada afio, para el mes de febrero, se evallan las solicitudes
realizadas al Departamento, asi como los trabajos pendientes del afio anterior y
aguellos necesarios de actualizacion, esto con el fin de programar y distribuir entre

todos los analistas el trabajo a desarrollar y los compromisos a cumplir.

Los analistas programan su trabajo e informan al jefe del Departamento de
OysS, el cronograma a seguir para la realizacion de este, el cual debe desarrollarse
dentro de lo establecido en el Manual de Normas y Procedimientos del
Departamento, que, dicho sea, se encuentra a disponibilidad de toda la comunidad

universitaria, en la intranet de la Universidad y puede ser consultado libremente.

Cada funcionario es responsable directo del trabajo realizado, sin embargo,
debe llevarse un historial de las actividades desarrolladas e informar de manera

continua al jefe como ha sido el desenvolvimiento del trabajo asignado.

La situacion pais de Venezuela, implica un gran compromiso de entrega y

responsabilidad para el desarrollo de las actividades concernientes a OyS, ya que
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no es un trabajo mecéanico, donde, de no realizarse un registro o cargar el sistema
afectaria el normal desenvolvimiento de la Universidad, pero si es de penalizacion
y cumplimiento ante las exigencias de una auditoria y en funcion del orden y
obligacion impuesto por la Contraloria General de la Republica y el Sistema

Nacional de Control Fiscal.

Lo anterior, aunado a la situacion de incertidumbre y diferencias que viven
las universidades y el gobierno central, hace imperante el actuar y cumplir con la

funcion propia de OyS.

A raiz de la falta de combustible, servicio de transporte publico y condiciones
laborales desfavorables, las autoridades universitarias han colocado horario de
asistencia especial a las instalaciones de la Universidad, por lo cual ya no converge
todo el personal de una misma unidad organizacional en todo momento y por ende,

esta situacion es general en toda la institucion.

Obedeciendo a lo anterior es donde el personal de OyS, debe definir sus
propias estrategias a objeto de lograr concurrir a la Universidad en el mismo horario
de las personas con las cuales estan desarrollando el manual, formato, sello o

cualquier otro instrumento organizacional asignado para su elaboracion.

6.5.2. Metodologia de la Investigacién del Clima Organizacional en el
Departamento de Organizacion y Sistemas.

Para la obtencién de la informacién, se busco conocer la percepcién que se tiene
respecto a los elementos que conforman el clima organizacional, los pensamientos
y vivencias del personal del Departamento de OyS. Con los datos obtenidos se

procedié a dar respuesta a las preguntas de investigacion y finalmente plantear las
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recomendaciones oportunas para el bienestar de la institucién, de las personas y

por ende el mejoramiento del clima organizacional.

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de la informacion se aplicaron
en el mes de enero del afio 2021, al personal del Departamento de OyS siendo un
total de 5 participantes, asi como al Jefe del Departamento, al Vicerrector
Administrativo, por ser la autoridad a la cual esta adscrito el Departamento y en las

mismas condiciones al Rector, quien es el representante legal de la Universidad.

Es importante mencionar que aun persisten las fallas de electricidad e
internet por lo cual los instrumentos fueron contestados en diferentes fechas tanto
por el personal directivo como por los colaboradores, tomandose practicamente tres

semanas para realizar los mismos.

6.6. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DEPARTAMENTO DE ORGANIZACION Y SISTEMAS DE LA
UNIVERSIDAD DEL TACHIRA

Con base en las tablas que anteceden y el capitulo Il y V, se hace el andlisis de la
informacion correspondiente al clima organizacional que se detecta en el

Departamento de OyS.

Es importante resaltar que para la evaluacién se tomaron en cuenta aspectos
tanto en lo individual como en lo grupal relacionados con la organizacién, asi como
también la valoracién del estrés, capacitacién, motivacién, liderazgo, comunicacion

e identificacion con la organizacion.
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6.6.1. Del personal directivo de la Universidad

A continuacion, el analisis correspondiente al cuestionario realizado por este personal, donde los resultados que se

integran corresponden a 3 participantes del nivel directivo:

DIRECTIVO 1

DIRECTIVO 2

DIRECTIVO 3

PREGUNTA
¢Cuél es su percepcion
respecto al
funcionamiento del
Departamento?

¢, Qué mejora le gustaria
materializar en la
dependencia en estudio y
por qué?

En los actuales momentos es
ineficiente pues el tema de
suspension de las actividades
por la pandemia causada por
el COVID-19. No obstante de
normalizar las condiciones de
funcionamiento de la
Universidad, indudablemente
que es una dependencia muy
necesaria para la

organizacion institucional.

La incorporacion de
profesionales  como RH
capacitado y actualizado; asi
como también internalizar
dentro de la comunidad
universitaria como de la
misma estructura dirigencial

Funciona adecuadamente

tomando en cuenta las

limitaciones de personal y

de recursos que tenemos

Nuevos equipos para
instalar programas que
permitan visualizar mejor el
trabajo, mayor capacitaciéon
para adaptarnos a los
cambios

En términos generales el
funcionamiento del
Departamento de
Organizacion y Sistemas es
buena. Independientemente
de las circunstancias que
caracterizan la situacion
actual sanitaria, entre otros
aspectos.

El departamento objeto de

estudio, en resumen, se
concentra

fundamentalmente en
elaborar, formular, y
actualizar manuales de
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PREGUNTA DIRECTIVO 1 DIRECTIVO 2 DIRECTIVO 3

el rol y la importancia de esta normas y procedimientos;
dependencia y asi mejorar la ademas de revisar vy
gobernanza 'y la misma actualizar la estructura

gobernabilidad institucional ——
organizacional de la

universidad, entre otros
aspectos, para mejorar la
gestibn  universitaria de
acuerdo a las directrices de
sus autoridades 0
solicitudes que realicen
otras dependencias, tales
como decanatos,
direcciones, coordinaciones
y departamentos. Para ello
debe existir una buena
comunicacion entre estos
entes de la universidad y
ud. e igualmente las
reuniones de aclaratorios,
presentacion  final del
producto y en comudn

acuerdo elevarlo al consejo
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PREGUNTA DIRECTIVO 1 DIRECTIVO 2 DIRECTIVO 3

universitario para su
aprobacién como maxima
autoridad de la universidad.
Estas dos ultimas
dimensiones,

Comunicacién y Trabajo en
Equipo son los aspectos
que se deben mejorar.
Recuerde que en los
Ultimos afios los cambios en
cuanto los modelos de
gestion, leyes y
reglamentos nacionales, asi
como las actualizaciones de
los productos que genera el
Departamento deben ser
ajustados para ir
minimizando el exceso de

burocracia universitaria.

Se le solicita definir un | indudablemente que es No El recurso humano de la
FODA del Departamento necesario universidad y del

departamento es excelente
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PREGUNTA DIRECTIVO 1 DIRECTIVO 2 DIRECTIVO 3

y dispuesto siempre a
superarse en lo personal y
lo profesional, por lo tanto,
lo considero una fortaleza
esencial, maneja y domina
muy bien los saberes vy
asesorias que en estas
materias se requieren y
siempre dispuestos a
aprender; e igualmente, las
relaciones interpersonales y
otros de los aspectos
fuertes del departamento es
que siempre tiene una
actitud propensa al Cambio.
Las Oportunidades son
esencialmente las
tecnologias de informacion
de comunicacion que
permiten acceder a nuevas
formas  organizacionales,

nuevos formatos, nuevos
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PREGUNTA DIRECTIVO 1 DIRECTIVO 2 DIRECTIVO 3

dispositivos e incluso
intercambiar ideas y
sugerencias de sus pares
venezolanos y extranjeros
de otras universidades. Las
debilidades del
departamento no sin
propias en si misma, son
institucionales e integrales,
la falta de apoyo logistico y
de capacitacion son
consecuencia del
presupuesto deficitario
(amenaza recurrente) que
tienden a obstaculizar la
celeridad de los productos
gue se generan. Y el asunto
de motivacioén y satisfaccion
laboral también son
debilidades, pero como
consecuencia, repito, de las

politicas universitarias

113



PREGUNTA

DIRECTIVO 1

DIRECTIVO 2

DIRECTIVO 3

¢ Considera oportuno que
el Departamento preste
capacitacibn a  otros
organismos o instituciones
externas?

Al estar bien estructurado,
con el RH calificado vy
formado, la Institucion puede
prestar servicio a otras
instituciones, asi como lo ha
hecho y siguen haciendo
otras dependencias de la
Universidad.

Si

centralistas del gobierno

nacional. El déficit
presupuestario es severo y
al igual que los salarios de
los trabajadores. Los
incentivos  internos  son

buenos pero no suficientes.

Si  por supuesto, este
aspecto es  necesario,
esencial para una
universidad. Tenemos

muchas fortalezas y con las
oportunidades que existen
para la mejora de la gestion
publica es fundamental. En
existen

nuestro estado

muchas instituciones
universitarias publicas vy
privadas y nuestro personal
calificado puede gestionar,
asesorias, Cursos,

diplomados, talleres,
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PREGUNTA DIRECTIVO 1 DIRECTIVO 2 DIRECTIVO 3

servicios a otras
instituciones. Es importante

en estos tiempos.

Tabla 6.2 Respuestas del personal directivo.
Fuente: elaboracion propia.

En lo que respecta al nivel directivo, los tres entrevistados convergen en indicar que el Departamento funciona
correctamente a pesar de tener faltantes en cuanto a personal y equipos de computacion donde aunado a estas se
encuentra la deficiente situacion por la que atraviesa el pais y por ende la Universidad, en cuanto a electricidad, agua,

personal de limpieza de las instalaciones, transporte, entre otros.

Dentro de las mejoras que les gustaria realizar al Departamento es la de fortalecer el mismo con RRHH
capacitado, asi como dotar de nuevas técnicas y conocimientos al ya existente en cuanto a las nuevas tendencias de
gerencia y cambios en el sistema legislativo que rige al pais y por ende a las instituciones de educacién superior,
concientizar a la comunidad universitaria de la importancia del Departamento en cualquier organizacién y por ende en
la Universidad, donde los principales promotores de esta idea deben ser la dirigencia gerencial de la Institucion.
Sumado lo anterior es necesaria la dotacion de equipos y sistemas informaticos propios para cumplir apropiadamente

con la funcién principal de OyS.
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Uno de los directivos apuntd en forma acertada a la demanda de atencion
que se requiere en cuanto a la necesidad de mejorar la comunicacion y el trabajo
en equipo.

En lo que concierne al FODA, solo un directivo defini6 el mismo. Su
percepcion encaja perfectamente con las mayores necesidades del Departamento

como lo son el trabajo en equipo y la comunicacion.

Y finalmente, acerca del tema de llevar al Departamento de OyS fuera de las
instalaciones de Paramillo como un servicio a la comunidad, los tres directivos
opinan favorablemente la realizacion de dicha actividad, lo cual se traduce en un
avance importante ya que al tener el apoyo por parte de las autoridades
directamente involucradas con el Departamento para realizar los convenios se
podrian obtener recursos econémicos y de intercambio de conocimiento, con otras
instituciones asi como adquirir nuevas practicas lo que conlleva a la larga a un mejor

desarrollo de las actividades de los colaboradores.

6.6.2. De los colaboradores del Departamento de OyS.

En total fueron 5 personas a quienes se les realizo el cuestionario. En las tablas 6.3

a la 6.19 se presentan los resultados de las preguntas cerradas:

Respuestas en %

PREGUNTAS S o NG
OPINA
1 |¢Existe un ambiente de compafierismo y -
solidaridad en el Departamento?

Tabla 6.3 Ambiente de comparfierismo.
Fuente: elaboracién propia.
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En cuanto al ambiente de compariierismo y actitud personal, se puede
apreciar en las tablas 6.3 y 6.4, que existe un 100% de valoracion positiva respecto
a estos dos aspectos, lo cual conlleva a un mejor desarrollo de las actividades del

equipo de trabajo y la buena disposicidén entre los mismos.

Respuestas en %

PREGUNTAS NO
POSITIVO | NEGATIVO OPINA

2 | ¢Considera su trabajo en el

Departamento positivo 0 negativo -
para su desarrollo profesional?

3 | ¢Como percibe el ambiente de -
trabajo?

Tabla 6.4 Actitud personal.
Fuente: elaboracién propia.

La buena empatia entre los integrantes del Departamento es un sintoma de
que existe buen clima organizacional, el tener buena aceptacién con respecto a lo

que hace, es sentirse a gusto en su area de trabajo

Latabla 6.5, presenta lo relacionado al estrés donde se considera que el valor
respecto al mismo no es relevante para el estudio en cuestién, en funcion de que la
percepcion lo ubica en un punto de baja intensidad sin afectacién para el personal
y por ende al clima organizacional. Este resultado es coherente con el estilo de

liderazgo que aplica el jefe de la dependencia.
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Respuestas en %

PREGUNTA SIN ESTRES | ESTRES | ESTRES | ESTRES
ESTRES| BAJO | MEDIO | ALTO | GRAVE

4| ¢Cual considera es el
nivel de estrés en su 40 40 20 - -

puesto de trabajo?

Tabla 6.5 Estrés laboral.
Fuente: elaboracion propia.

La tabla 6.6 representa la opinion que se tiene respecto al tema de la

capacitacién, la cual demanda ser atendida.

Dentro de este contexto se les solicitd a los colaboradores su opinion en
cuanto a cuales podrian ser las alternativas que faciliten la capacitacion a pesar de
la situacion critica presupuestaria por la que esta atravesando el pais y por ende la
Institucién, dando como resultado diversas opiniones alineadas a que, si es
necesario estar actualizados y preparados en el ambito laboral, permitiéndoles por
ende mejorar y aprovechar al maximo el desarrollo profesional de los colaboradores.

Asi mismo, existe una disposicion significativa por parte del personal en
cuanto a prestar servicios externos a otras instituciones, lo cual alimentaria el
conocimiento al establecer intercambio de informacién y generacién de recursos

econdémicos para la Institucion.

Respuestas en %
Sl NO

PREGUNTAS

5 | ¢Posee un programa de capacitacion

acorde con sus actividades? 40 60
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7 | ¢Esta de acuerdo en ofrecer capacitacion
a organizaciones externas para la
elaboracion de instrumentos y

herramientas organizacionales?

80

20

Tabla 6.6 Percepcién de la capacitacion y expansion del conocimiento.

Fuente: elaboracion propia.

119



del personal en la
gue se necesite la
actualizacion  de

conocimientos

trabajo 6ptimo vy
en el
de

eficaz
cumplimiento

las funciones.

PREGUNTA COLAB?RADOR COLABORADOR 2 COLABORADOR 3 COLABaRADOR COLAB(;RADOR
6 | ¢A pesar de la crisis | SI Las Autoridades y | Pues como la | Muchos Cursos | Talleres de
econdémica que vive Departamentos pregunta lo dice retroalimentacion
la Universidad responsables en | creo que en estos 0 intercambios
sugiere alguna esa area | momentos se hace de
opcion para lograr desarrollar una | dificil. Pero la conocimientos
mejorar sus serie de Convenios | universidad entre los
habilidades y con empresas o0 | siempre  deberia integrantes  del
conocimientos? instituciones  que | estar capacitando Departamento.
se encarguen en el | al personal para
desarrollo y | lograr junto a
capacitacion de | nuestros
diferentes  areas | conocimientos un

Tabla 6.7 Sugerencia de capacitacion
Fuente: elaboracidn propia.

En este punto es importante resaltar que a pesar de existir un descontento en cuanto a la preparacion que la

institucion debe ofrecer a su personal y a pesar de que se requiere de capacitacién y actualizacion, los documentos
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emitidos por el Departamento cumplen con todas las exigencias que el gobierno
central establece a las Instituciones Publicas dentro de las cuales se encuentra la
Universidad, lo anterior se traduce en la emision de un trabajo bien desarrollado y

elaborado con calidad (Tabla 6.8).

Respuestas en %

PREGUNTAS S| NO
18 ¢Los documentos emitidos por el
Departamento cumplen con las

100 -

exigencias de las leyes a nivel

nacional que rigen la materia?

Tabla 6.8 Cumplimiento con la legislacion nacional.
Fuente: elaboracidon propia.

La tabla 6.9 presenta el resultado obtenido en el ambito motivacional, el
resultado viene dado por la relacion que existe directamente entre la motivacion y
el reconocimiento, asi como la importancia de establecer una buena gerencia por
parte del jefe del Departamento. Lo anterior se puede evidenciar en los resultados
obtenidos en las preguntas 8 y 10 (tablas 6.9 y 6.10), donde el reconocimiento por
las labores indica que es realizado en todo momento, sin embargo, llama la atencién
gue no existe por todo el equipo del Departamento una identificacion total con las

actividades, asi lo muestra la tabla 6.11.

Respuestas en %

PREGUNTA CASI ALGUNAS | RARA
SIEMPRE SIEMPRE VECES VEZ

8 | ¢Se siente motivado
para cumplir con sus 100 - - -

actividades laborales?

Tabla 6.9 Motivacion.
Fuente: elaboracién propia.
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Respuestas en %

PREGUNTAS

Sl

NO

10

¢, Recibe reconocimiento verbal por las

actividades que realiza?

100

Tabla 6.10 Reconocimiento.
Fuente: elaboracion propia.

PREGUNTAS

Respuestas en %

ALTO

NORMAL

DESMOTIVADO

¢, Se siente comprometido con su n.
trabajo?

25

Tabla 6.10 Compromiso.
Fuente: elaboracién propia.

En cuanto al liderazgo ejercido por el jefe del Departamento se evidencia con

los datos arrojados en las preguntas 11 y 12, que existe un liderazgo afiliativo, ya

que hay una tendencia por parte del jefe a la integracién y acercamiento del

personal, asi como una actitud positiva y clara por su parte y evidenciado en la

gréfica 6.11 y reafirmado con respecto a la comunicacion en la pregunta 16.

Respuestas en %

PREGUNTA S| NO O||:\>|”(3]A
11 | ¢El jefe del Departamento promueve el . _ _
trabajo en equipo?
12 | ¢El jefe del Departamento es coherente
entre su hablar y actuar? 100 _
16 | ¢Se le informa peribdicamente los (6 ) )
objetivos que debe alcanzar?

Tabla 6.11 Liderazgo.
Fuente: elaboracién propia.
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En lo concerniente a una de las actividades propias del Departamento, la
tabla 6.10 evidencia que existe cumplimiento en gran medida con la elaboracion de
los manuales, sin embargo, en lo que respecta al organigrama, solo depende del
Departamento la diagramacion, la cual se alimenta de la informacion recibida por el
Consejo Universitario, érgano institucional encargado de aprobar las sugerencias
dadas por el Consejo de Planificacion, todo esto de acuerdo a lo indicado en el

reglamento de la Universidad.

Respuestas en %
PREGUNTAS
SI NO
13 | ¢El organigrama de la UNET, esta al dia? 60 40
15 | ¢ Se tienen actualizado los manuales del 20 20
Departamento?

Tabla 6.12 Estatus de las herramientas organizacionales.
Fuente: elaboracidon propia.

Cabe destacar respecto a este aspecto que el Departamento como tal, posee
sus herramientas organizacionales al dia siendo un ejemplo para todas las
dependencias organizacionales, cumpliendo asi con lo establecido en la legislaciéon
nacional en cuanto a como se debe y puede llevar esta actividad, todos los
elementos que sustentan organizacionalmente las actividades de cualquier

dependencia de la Institucion.
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manuales de procedimiento

de la Institucion?

PREGUNTA COLABCl)RADOR COLAB(;RADOR COLAB%)RADOR COLABS‘)RADOR COLAB?RADOR
14 | ¢ A su consideracién, cual es

el porcentaje de

actualizacion de los 100% 70% 50% 100% 10%

Tabla 6.13 Estatus de los manuales de procedimiento de la Institucion.
Fuente: elaboracidon propia.

La evaluacion concerniente a la comunicacion por su parte con los clientes arroja resultados normales donde

la principal causa apunta a la imprecision en el mensaje trasmitido lo cual por ende repercute en la atencién eficaz

gue debe prestar el Departamento a su insumo directo y necesario para el cumplimiento de sus objetivos, por ello el

resultado diverso arrojado en la pregunta 14 respecto al estado actualizacién de los manuales de procedimiento de la

Institucion.

Respuestas en %
EXCELENTE | BUENA | DEFICIENTE

PREGUNTAS

17 | ¢Como considera es la comunicacion del Departamento - 25

con las diferentes dependencias de la Universidad?

Tabla 6.14 Comunicacion con los clientes.
Fuente: elaboracién propia.
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Respuestas en %

gue suministran?

PREGUNTAS
SI NO
19 | ¢Las dependencias con las que trabajas
son claras y concretas con la informacion 75 25

Tabla 6.15 Decodificacién de la informacion.
Fuente: elaboracion propia.

Trabajar en el Departamento de Organizacion y Sistemas es conocer la

organizaciéon en toda su extension, lo cual, para cualquier profesional es

enriquecedor porque a través de la labor desarrollada se conoce la Institucion en un

todo. Las actividades demandan analisis y respuestas factibles que le permitan al

cliente solucionar correctamente cualquier situacién al otorgarsele herramientas

organizacionales y juridicas disefiadas por los analistas de OyS. Quienes cuentan

con mayor tiempo dentro del Departamento,

realizan sus actividades sin

complicaciones ya que desarrollan como cultura laboral, el solucionar cualquier

situacién que se les presente independientemente del @mbito en el que se estén

desempeiiando.
Respuestas en %
PREGUNTAS
SI NO
20 | ¢ Tiene conocimiento claro de sus .
funciones?
21 | ¢Considera que son complejas sus
_ 75 25
funciones?
22 | ¢Conoce las leyes a nivel nacional que
establecen la necesidad de existencia del 75 25

Departamento?

Tabla 6.16 Conocimiento del puesto de trabajo.
Fuente: elaboracién propia.
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Toda actividad posee normativas para su realizacion, sin embargo, otorgar
libertad para la realizacion de estas genera confianza, mayor participacion y
compromiso por parte de los colaboradores, de alli que esta limitante podria estar
afectando la satisfaccion del personal, lo cual puede ser evidenciado en los

resultados de la pregunta 24, grafico 6.18

Respuestas en %
SI NO

PREGUNTAS

23 | ¢ Posee autonomia en el desarrollo de su
_ 75 25
trabajo?

Tabla 6.17 Autonomia individual.
Fuente: elaboracién propia.

Respuestas en %
ALTA MEDIA BAJA

PREGUNTAS

24 | Indigue el nivel de satisfaccion con - -
las actividades que realiza

Tabla 6.18 Satisfaccion.
Fuente: elaboracién propia.

Finalmente, la pertinencia con la organizacion es un resultado satisfactorio,
lo cual se corrobora con los resultados obtenidos en las preguntas 24 y 25, y
representados en las tablas 6.18 y 6.19, lo cual definitivamente arroja una

identificacion total con la institucion.

Respuestas en %
PREGUNTAS
Sl NO
25 | ¢ Conoce la vision de la UNET? 100 -
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26 | ¢ Te identificas con el prestigio que tiene i
la Universidad a nivel nacional?

Tabla 6.19 Pertinencia.
Fuente: elaboracion propia.

6.7. ESTADO DEL PROBLEMA (HIPOTESIS)

La hipotesis enunciada como:
Con el disefio de un programa de actividades intra o extrainstitucional, como parte
del estudio de clima organizacional de una Universidad Publica se fomentara una

mayor pertinencia y responsabilidad con la organizacion.

Se puede sefialar que existe una gran afiliacion e identificacion con la
organizacién, segun lo demuestran las respuestas presentadas en las tablas 6.4,
6.6, 6.9,6.10,6.11, 6.18 y 6.19.

Sin embargo, se hace mencion que la prueba de la hipo6tesis abarca lo
correspondiente al estudio para la identificar la percepcion del clima organizacional
por parte del personal del Departamento de OyS de la Universidad Publica. Queda
pendiente lo que corresponde a fomentar una mayor pertinencia y responsabilidad
con la organizacion; debido a que Unicamente se maneja como una propuesta,
misma que se integra a continuacion y la cual se espera pueda ponerse en marcha,

para valorar su efectividad.
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PROPUESTA

Esta propuesta parte de los hallazgos de la investigacion de campo y de la

construccion teorica.

Partiendo del resultado obtenido respecto al ambiente de compafierismo y de
la actitud persona (tablas 6.3 y 6.4), se determina que existe una buena interaccion
entre los integrantes del Departamento de OyS, lo cual es un punto positivo con
respecto al Clima Organizacional y es vital mantener el mismo, para esto se sugiere
continuar con las diferentes actividades que han logrado esta cohesién, dentro de
lo cual se pueden incluir actividades internas como reuniones semanales donde
cada quien exponga como ha sido el desarrollo de las actividades encomendadas
asi como las inquietudes y puntos débiles que consideran se les ha presentado, en
la misma se deben levantar minutas donde existan compromisos establecidos por
parte de los involucrados de colaborar con quien requiera apoyo para lograr
desarrollar sus actividades satisfactoriamente. Esta retroalimentacion permite el
intercambio de ideas lo cual repercute en mejoras de conocimiento y adquisicién de

nuevas practicas para el desarrollo del personal y por ende del Departamento.

A través de la practica de la comunicacion constante de las vivencias de cada
uno de los colaboradores, del liderazgo efectivo y de la motivacion, se lograra idear
mecanismos que hayan sido implementados por alguno de los mismos y en donde
se obtengan resultados favorables los cuales se tomaran como referencia
conduciendo al enriquecimiento en el intercambio de conocimiento y practicas

efectivas experimentadas por los colaboradores.

En el gréafico 7.1, se plasma la propuesta planteada que conducira a un mejor

clima organizacional.
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Elementos fundamentales para las Instituciones Educativas y su Clima
Organizacional

Liderazgo
efectivo

4 )

Ambiente de Conocimiento

compafierismo y de su puesto Pertenencia

actitud personal de trabajo y con la
positiva de la Institucion.
Institucion

Motivacion N 4

Figura P1. Elementos necesarios para un buen clima organizacional
Fuente: elaboracién propia.

Lo anterior permitiria detectar cuales son las dificultades que impiden la
comunicacién fluida con las diferentes dependencias universitarias (tabla 6.15),
siendo este uno de los puntos débiles en los hallazgos realizados cuando se les
solicité su opinidn acerca de la comunicacion con las distintas dependencias. A raiz
de lo anterior se sugiere solicitar colaboracion de las dependencias de la
Universidad que puedan asesorar y facilitar cursos o actividades que permitan la
integracion entre las partes y de esta forma lograr socializar positivamente con las
diferentes unidades organizacionales de la Universidad. Asi mismo es importante
concientizar a las Autoridades Universitarias acerca de la importancia que este
Departamento representa y lo cual es refrendado por la Contraloria General de la
Republica y el Sistema Nacional de Control Fiscal.
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Las unidades organizacionales con poco numero de integrantes como es el
caso de OyS, permiten dar un trato directo y de mayor atencion a los integrantes de
la misma, es asi como los resultados obtenidos con las reuniones propuestas
repercutiran en forma favorable para la organizacién y a la vez representa una
ventaja respecto a otras dependencias donde existe un ndmero mayor de
colaboradores y se hace dificil dar el trato personalizado a los mismos.

Se recomienda continuar con el estilo de liderazgo establecido por los
directivos involucrados con el Departamento ya que el mismo ha sido efectivo, asi
lo demuestran los resultados obtenidos en cuanto a motivacion. En iguales
condiciones el salario emocional ejercido por la Ingeniero Jefe ha sido el correcto,
ejecutando el mismo de buena manera, lo cual repercute en identificacion por parte
de los colaboradores con la organizacion y se refrenda con los datos obtenidos en

el cuestionario realizado por los colaboradores.

En funcion de la respuesta negativa obtenida en la pregunta 5, respecto a la
capacitacion, es importante mencionar que dar capacitacion adecuada genera un
mayor compromiso, asi como preparar a los colaboradores para las actividades a
las cuales se enfrentan. El intercambio de informacion con retroalimentacion genera
conocimiento, por ello se sugiere en primera instancia realizar un diagndstico en
cuanto a las necesidades de actualizacion que se tienen, para esto se solicitaria a
la Direccion de Recursos Humanos su asesoria al respecto asi como la colaboracién
de la Coordinacion de Formacién Permanente y de otras unidades organizacionales
académicas a objeto de impartir cursos relacionados a fortalecer la comunicacion
con los clientes, el como transmitir un mensaje claro y conciso, realizar
comunicacion efectiva, actualizacion en sistemas gerenciales, nuevas tendencias
organizacionales, entre otros, asi mismo buscar asesoria con el Centro de

Telecomunicaciones a fin de actualizarse en las diferentes plataformas que
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permiten acortar distancias, todo de acuerdo a las posibilidades tecnoldgicas con
las que cuenta la Universidad y por ende los colaboradores.

Capacitaciéon y sus beneficios

Reuniones grupales e Necesidades de

A 4

individuales capacitacion

Recursos
Humanos

Autoridades

Formacion

CAPACITACION ‘
Permanente

Posgrado

Departamentos
- y -

Coordinaciones

Académicas

Compromiso
Producto

de calidad
Colaboradores

preparados

Realizacion de
convenios

Figura P2. Propuesta de armonizacion del sistema para lograr la capacitacion.
Fuente: elaboracién propia.
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En la busqueda de métodos mas efectivos que permitan mejorar el dialogo
entre el personal de OyS y la comunidad universitaria, se sugiere disefiar formatos
para la recoleccion de la informacién, ya que los existentes pueden encontrarse
desactualizados, definir e implantar un sistema de informacion que permita a las
unidades organizacionales a las cuales se les presta el servicio estar mas
comprometidas a entregar la informacion en forma oportuna y concisa para la
elaboracion de los trabajos, a la vez disefiar una normativa en conjunto con la
Unidad de Auditoria Interna donde se busque un mecanismo de penalidad para
aquellas unidades que entregan informacion en forma tardia al Departamento de
OysS.

Como mecanismos necesarios para lograr intercambio de informacion que
permiten adquisicion de conocimiento y habilidades, sin que ello conlleve a gastos
extras por parte de la Universidad, es la realizacion de convenios con instituciones
publicas y privadas tanto en el ambito empresarial como educativo, que permitan a
las partes desarrollar oportunidades de crecimiento, ofreciendo servicios de
asesorias y cursos por parte del personal del Departamento de Organizacion y
Sistemas, esto basado en la buena recepcion del planteamiento por parte de los
colaboradores y la aceptacion total del personal directivo, esto seria viable siempre
y cuando mejoren las condiciones para el traslado del personal asi como respecto
a la seguridad de los mismos. Dicho intercambio podria ser ofrecido a las
instituciones publicas y privadas, generando ganancia por parte de ambas partes y

permitiendo enriquecer el capital humano de las organizaciones involucradas.

Realizar lo anterior es cumplir con sefialamientos planteados dentro de lo
establecido en la vision de la UNET, al entregar a la comunidad no solo el producto
principal que son los egresados, sino por el contrario ir mas alla, dando solucion a
la poblacién del Estado Tachira en materia organizacional a través de asesorias y

cursos en cualquier &mbito publico o privado de la region, siendo este el inicio donde
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no solo OyS prestara servicio a lo interno sino por el contrario ya saliendo de sus
instalaciones para la regién en general en primera instancia, luego visualizar la
posibilidad a nivel nacional y consolidando esta, plantearse promover el servicio al
extranjero a traveés de contactos con egresados y personal de la Institucidon, quienes
han salido obligatoriamente del pais por la situacion critica que se vive en el mismo.
Bien lo decia Maldonado (2017), donde se fomente la cultura del sentido de
pertenencia y el compromiso los mismos repercutiran en una “ventaja competitiva”,
gue se traduce en un producto de calidad, mejoramiento de la productividad y mas

directamente en el desempefio del personal

Dentro de los valores de la UNET, se encuentra el compromiso, el cual en el
cuestionario recibid6 una puntuacion alta y donde los colaboradores de OyS
realmente lo tienen bien arraigado con las Institucion, mantener el mismo es de
suma importancia ya que garantiza una entrega total por parte del personal por lo
cual se sugiere seguir en la linea del clima de afiliacion, definido en el Modelo de

Litwin y Stringer.

Antes de la pandemia, las actividades universitarias estaban andando a
media maquina por paros escalonados, tanto de docentes como personal
administrativo y obrero por no existir condiciones viables en cuanto a la falta de
transporte, fallas en el comedor universitario, falta de implementos y reactivos para
los laboratorios, asi como demandas contractuales por parte de los profesores y
personal universitario, la remuneracion que devenga el personal es irrisorio, tan es
asi que los sueldos no permiten ni siquiera obtener la canasta basica. A raiz de
incrementarse los casos de COVID-19, las actividades universitarias en un todo
fueron suspendidas, sin embargo, se han hecho esfuerzos para retomar las clases
presenciales ya que las virtuales se ven afectadas porque no existen las condiciones
minimas necesarias para realizar las clases en linea, contindian los cortes eléctricos,

algunos nuevamente por aproximadamente ocho horas continuas, fallas de internet
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y tanto los profesores como los alumnos carecen de equipos electronicos
adecuados. El 13 de diciembre del afio 2020, dentro del programa “la Universidad
en casa” establecido por el Ministerio al cual estan adscritas las universidades, se
entregaron tablets al personal docente, quienes luego exponian que las mismas no
soportaban conexién a internet estable, asi que esta solucién no fue factible al
menos para el personal docente, lo anterior induce a una reflexion ¢ si al personal
docente se le dota al menos de algunos recursos, porgue no hacerlo con el personal
administrativo? Lo anterior escapa de una solucion viable por parte de las
autoridades de la Universidad y es en las manos del gobierno central donde se
encuentra la solucion en cuanto a atencion y oportunidades de adquisicion de
equipos que faciliten la labor al personal administrativo desde sus casas mientras
continta la pandemia, quedaria por parte del sindicato que alberga al personal
administrativo solicitar al Ministerio del Poder Popular para la Educacion
Universitaria un trato igualitario al menos con el personal profesional en cuanto al
suministro o facilidades de adquisicion de equipos que les permita desarrollar sus

actividades a la distancia.

Para la presente evaluacion, en el cuestionario enviado a los colaboradores,
no se tocaron aspectos relacionados con la remuneracién, pues se consider6 que
este tema es suficientemente conocido a nivel mundial y el descontento ha sido
publico a través de diferentes paros escalonados y continuos por el reclamo de
reivindicaciones que permitan un sueldo al personal administrativo de las
Universidades. Actualmente, por ejemplo, un profesionista en el Ultimo escalafon
con 16 afios aproximadamente de experiencia tiene un sueldo de 3.184.238 Bs., lo
cual corresponde a 1.85 délares americanos al mes mientras que la canasta basica
para el mes de diciembre de 2020 se ubicaba en 204,59 dolares americanos al mes,
de acuerdo a CENDA. Se considera que para futuras evaluaciones, solicitar
especificamente la opinién de los colaboradores en cuanto a su percepcién respecto

a los salarios y beneficios contractuales que se poseen, si los consideran justos
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respecto a las actividades que desarrollan, por ejemplo, esto con el fin de cruzar
directamente el sentir de los trabajadores con la motivacion y en funcion de que uno
de los directivos exponia “Y el asunto de motivacion y satisfaccion laboral también
son debilidades, pero como consecuencia, repito, de las politicas universitarias
centralistas del gobierno nacional. El déficit presupuestario es severo y al igual que
los salarios de los trabajadores. Los incentivos internos son buenos, pero no
suficientes”. Esta es la lucha a la cual se enfrentan desde hace unos afos las
autoridades universitarias en un todo, buscando al menos mantener el salario
emocional atractivo con el fin de sostener y lograr que la Universidad siga

funcionando al menos en lo sustantivo que es la educacion.

Se recomienda hacer una nueva revision de Clima Organizacional en dos
afos, como plazo de espera en mejoras salariales y la posible aplicacion de las
recomendaciones acé planteadas para lograr evaluar sus resultados, asi mismo se
hace extensiva esta inquietud del estudio a todas las demas dependencias

universitarias en funcion de la utilidad que da este tipo de evaluacion.

En términos generales, existe un clima organizacional favorable dentro del
Departamento de Organizacién y Sistemas, gracias a la excelencia de la gerencia
aplicada por la Autoridades Universitarias asi como al liderazgo ejercido por la jefe
del Departamento y sin lugar a dudas por la buena disposicion del personal en
cuanto a laborar en armonia y entrega a la Institucién, lo anterior incide en forma
positiva para la realizacion de las actividades, a pesar de la situacién critica por la

cual atraviesa el pais y por ende los colaboradores de esta unidad organizacional.
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De lo antes expuesto se estructura el siguiente andlisis FODA, el cual permite
en forma resumida identificar los diversos elementos que en forma positiva y

negativa afectan el clima organizacional.

FODA: El Clima Organizacional a través de los resultados obtenidos en esta
investigacion.
“Una mirada para crear escenarios de futuro en nuestra Universidad que

fundamenten la mejora continua”

ORTA A DEBILIDADES

+ Recurso Humano joven y que
hace carrera administrativa
dentro de la Institucidn.

Equipos computacionales
obsoletos.

+ Falla de los servicios basicos.

* Por falta de recursos
presupuestarios  no  existe

capacitacion.

+ El personal directivo reconoce el
buen desempefio de los
colaboradores.

* Pertinencia con la Institucion

* Personal de calidad reconocido a
nivel nacional.

* Universidad de prestigio a nivel
nacional.

* Otras dependencias realizan

actividades de extension.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

Figura P3 FODA
Fuente: elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Al realizar el presente estudio se concluye lo siguiente:

Con respecto al Capitulo I, al definir las distintas vertientes donde se utiliza
la palabra organizacién las mismas conllevan a pensar en un grupo de personas
que buscan cumplir un objetivo, es donde se materializa la gerencia, donde
convergen las personas en la busqueda de intercambiar ideas que generan un
producto, un servicio, un recurso para beneficio de la sociedad. Identificar las
diferentes areas que deben estar presente para garantizar una excelencia en la
misma, como lo son la comunicacién, responsabilidad, las relaciones, la
cooperacion, el conflicto y la identidad o pertenencia, es a la vez visualizar como
deben engranar las mismas para que sea una estructura de excelencia, donde se
cumpla el fin para el cual fue creada y cada dia construir su desarrollo sobre bases

seguras para lograr mantenerse competitiva y permanecer en el tiempo.

Establecer la filosofia institucional, es presentar el norte y las reglas sobre las
cuales se fundamenta la organizacion, es darle lineamientos precisos y de
pertinencia a sus integrantes, es dejar claro lo que se quiere, se busca y se espera
ser, con esto se logra que sus integrantes puedan identificarse, motivarse y

desarrollarse en un ambiente seguro y bien establecido dentro de la sociedad.

En el Capitulo Il, al estudiar el recurso humano, como principal componente
intelecto de la organizacién, se establece que existiran maquinas, mecanismos con
tecnologia de punta, pero de no tenerse el personal capacitado, identificado con la
organizacion y competente para manejar y articular sus procesos, de nada servira

una buena inversion, ni el minimo esfuerzo de quien la ideo.

Definir las caracteristicas y conocer las distintas teorias planteadas acerca

de cdmo es el comportamiento del recurso humano, se da una introduccion a los
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diferentes sistemas de gestion que se han definido con el fin de gerenciar en forma
efectiva a las personas que componen la organizacion, para ello se evaluaron las
diferentes actividades que intervienen en su administracion y la importancia de los

mismos en toda organizacion.

En funcion de que el estudio se realiza con el recurso humano establecido en
el pais de Venezuela, especificamente en el Estado Tachira, se procedi6é a definir

las caracteristicas socio-demograficas que los diferencia.

El Capitulo 11l presenta el eje central de la investigacion como lo es el clima
organizacional, en este se conceptualiza, establece su importancia y el beneficio
gue tiene para toda organizacion para ello se investigaron los diferentes puntos de
vistas de diversos estudiosos de la materia, quienes se encaminan a identificar lo
positivo y negativo que perciben los miembros de la organizacion y como ello influye
en el desarrollo de sus actividades y por ende en la consecucion de los objetivos de

esta.

A través de los diversos instrumentos establecidos para la evaluacion del
clima organizacional, se logr6 definir las dimensiones que conducen a los
resultados, los cuales a su vez se relacionan con diversos conceptos

organizacionales de gran importancia.

Realizar el diagnéstico del clima organizacional no garantiza una mayor
productividad o la consecucién magica de los objetivos, pero si es el inicio de
conocer lo que afecta el logro de ellos. Establecer mejoras e identificar las
situaciones que afectan negativamente, es el camino a seguir porque de lo contrario
se conduciria a la desmotivacion y poca creencia hacia la gerencia en cuanto a la

busqueda de querer mejorar para triunfar como un gran equipo.
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En el Capitulo IV, se evalGa la estructura macroobjetivo del trabajo. En
primera instancia se da a conocer la situacion de crisis socio-econdmica que se
presenta en Venezuela desde el punto de vista de organismos internacionales,
luego se muestra la informacion concerniente a la Universidad Nacional
Experimental del Tachira, presentando su filosofia institucional, organigrama,
poblacion universitaria de acuerdo al tipo de personal que labora en la Universidad,

asi como la poblacién estudiantil con la que cuenta.

Respecto al Capitulo V, es donde se reafirma la importancia del
Departamento de Organizacion y Sistemas y como la legislacion venezolana
establece la obligatoriedad de poseer en toda organizacion publica el producto que
genera el respectivo Departamento. Partiendo de ello, se presenta la vision, mision,
politicas de funcionamiento, los objetivos del Departamento, su organigrama, el
namero de colaboradores con los que se cuenta y los cargos que ocupan. Con esto
se da a conocer la unidad organizacional donde se llevara a cabo el estudio de caso

y con lo cual se tiene la vision en forma especifica de los que existe en la misma.

En el Capitulo VI, se evidencia la evaluacién del clima organizacional, para
lo cual se establece una metodologia propia de investigacién a seguir. Durante este
proceso también se lleva a cabo la revisibn de los pronunciamientos publicos
realizadas por las autoridades universitarias acerca de la situacion que atraviesa la
Institucion, con lo cual se evidencia cdmo se sigue ahogando a las Universidades
en cuanto a la falta de cumplimiento de pagos, por parte del poder central y donde

la UNET no se escapa de esta situacion.
La elaboracion de la operacionalizacion de variables permitié definir los

cuestionarios que se aplicaron tanto a los colaboradores como al personal directivo

gue tiene mayor relacién con el Departamento.

139



Los entrevistados convergen en la necesidad de capacitar a los
colaboradores, esto se corrobora con el valor de 60% obtenido en la pregunta
acerca de si consideraban poseer un programa de capacitacion acorde con sus

actividades.

Respecto a la comunicacion y trabajo en equipo es necesario mejorar en
funcién ya que solo el 25% opina tener “excelente” comunicacion, mientras el 75%

restante dice ser “buena”.

Cada dia la tecnologia e innovacién avanza a pasos agigantados, es por ello
la urgencia de adquirir equipos y sistemas con tecnologia actual que permitan

agilizar el desarrollo de las actividades.

Debido al déficit econdmico que vive la Universidad los colaboradores estan
de acuerdo en dar capacitacion externa con un 80% de aceptacion, lo cual seria
una manera de obtener donaciones e ingresos monetarios por parte de las
organizaciones a las cuales se les suministre el servicio y de esta manera lograr

solventar algunas situaciones de material y equipos.

A pesar de la situacién critica por la cual atraviesa el personal, tanto en lo
laboral como en lo econémico, el mismo esta altamente comprometido, motivado e
identificado con la Institucion, asi lo refleja el porcentaje obtenido en el cuestionario
de 100 y 80, lo que se traduce en poseer un personal con actitud positiva para

continuar adelante a pesar de las adversidades.

Como consideracion final en torno a la propuesta, me permito sefalar
que al iniciar la presente investigacion se pensaba existia una desmotivacion total
por parte de los integrantes del Departamento al tenerse un ambiente hostil a nivel

general de la situacion pais asi como tener una baja remuneracion los trabajadores
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universitarios, sin embargo, los resultados fueron contrarios y satisfactorios al ver
como en el Departamento existe una entrega total de sus colaboradores a objeto de
elaborar un producto de calidad a pesar de no contar con condiciones minimas

necesarias para la realizacion de los mismos.

Finalmente, se puede concluir que la motivacion, el reconocimiento, estilo de
liderazgo implementado, la correspondencia de los colaboradores con sus
actividades entre otros ha permitido identificar que existe una alta pertinencia y
sentido de responsabilidad por parte de los seis integrantes del Departamento de
Organizacion y Sistemas, donde para concluir con lo anterior se cumplieron todos

los objetivos especificos de la investigacion.

En lo personal, queda la satisfaccion de haber realizado el trabajo a la
Institucion que me permitié desarrollarme como profesional durante 20 afios y de
corroborar que al Tachira lo identifica su gente, por tener una poblacién trabajadora
y con una alta cultura de responsabilidad y superacion a pesar de las adversidades

que se puedan presentar.
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ANEXOS



Anexo A Tipo de Preguntas

-

\_

Pregunta de seleccion multiple

-

Pregunta de tipo binario
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Anexo B Cuadro 1 Liderazgo positivo en el Clima Organizacional

Tipo de liderazgo y
caracteristica principal

Influye sobre el
clima en forma:

Es adecuado . . .

Visionario: tienen un excelente
manejo de la comunicacion lo
gue les permite presentar
metas claras e inspirar
confianza.

Coaching: encamina y
desarrolla al personal con los
objetivos organizacionales.

Afiliativo: da mayor valor a las
personas tratando de
establecer un equilibrio entre el
mismo y los objetivos de la
organizacion, por lo cual
generalmente crea vinculos
emocionales con su equipo de
trabajo.

Mayor énfasis en las relaciones
interpersonales.

Empowerment: entrega de
poder y mayores
responsabilidades a los

empleados libertad para la
toma de decisiones.
Permite la retroalimentacion

con su equipo de trabajo

Altamente
positiva

Muy positiva

Positiva

Positivo

Cuando se requiere:

e Un cambio con una
nueva vision
convincente.

e Se necesita una

direccion clara.

Porque permite desarrollar el
potencial del personal y asi
mejorar su desempefio.

Cuando se necesita resolver
problemas de trabajo en
equipo y/o motivarlo en
situaciones dificiles.

Cuando se tiene un equipo
dindmico y proactivo,
ansioso de conocimiento,
desarrollo de competencias,
sin temor al cambio.

Por necesidad de cambios
en las funciones de la
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base a Goleman, Daniel; Boyatzis, Richard y McKee,

Annie. El lider resonante crea mas. Plaza & Janés Editores, Buenos Aires, 2003.
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Anexo C Venezolanos registrados que abandonaron su Pais.
Desde el Ao 2014

Fuente: El Exodo Venezolano Human Right Watch (2018). Recuperado de:
https://www.refworld.org.es/type, COUNTRYREP ,HRW,ECU,5ba01e544,0.html
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Anexo D. Cuestionario a aplicar a los colaboradores del Departamento de
Organizacion y Sistemas de la Universidad Nacional Experimental del

Tachira.

Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla

Facultad de Contaduria PuUblica

Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado

Obijetivo: Obtener informacion para medir la percepcién de los diversos elementos
que intervienen en el Clima Organizacional del Departamento de Organizacion y
Sistemas de la Universidad Nacional del Tachira.

Dirigido a los colaboradores del Departamento de Organizacion y Sistemas.

PREGUNTA
1. ¢ Existe un ambiente de compafierismo y solidaridad en el Departamento?
siO no O NO oPINACO
2. ¢ Considera su trabajo en el Departamento positivo 0 negativo para su
desarrollo profesional?

posiTivo O NEGATIVO O No oPINA O
3. ¢ Como percibe el ambiente de trabajo?

posiTivo O NEGATIVO O No oPINA O
4. ¢,Cual considera es el nivel de estrés en su puesto de trabajo?

SINESTRES (O ESTRES BAJO (O ESTRES MEDIOC)

O
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10.

11.

ESTRES ALTO(O ESTRES GRAVE
¢ Posee un programa de capacitacion acorde con sus actividades?
sIO NO O

¢A pesar de la crisis econdmica que vive la Universidad sugiere alguna

opcion para lograr mejorar sus habilidades y conocimientos?

¢ Esta de acuerdo en ofrecer capacitacion a organizaciones externas para la

elaboracion de instrumentos y herramientas organizacionales?

SI@) NOo ()

¢, Se siente motivado para cumplir con sus actividades laborales?

SiEMPRECD  casISEEMPRE(D  ALGUNAS VECES()

RARAVEZ O

¢ Se siente comprometido con su trabajo?
ALToO NORMAL (O DESMOTIVADO (O

¢, Recibe reconocimiento verbal por las actividades que realiza?

SI@) NO (O

¢ El jefe del Departamento promueve el trabajo en equipo?

st NI@) NO OPINAQD
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢ El jefe del Departamento es coherente entre su hablar y actuar?

SI@) NO (O NO OPINAQD

¢ El organigrama de la UNET, esté& al dia?

SI@) NOo (O

¢A su consideracion en general, cuél es el porcentaje de actualizacion de los

manuales de procedimiento de la Institucion?

%

¢ Se tienen actualizado los manuales del Departamento?

SI@) NO (O

¢, Se le informa periddicamente los objetivos que debe alcanzar?

SI@) NeI@)

¢, Como considera es la comunicacion del Departamento con las diferentes

dependencias de la Universidad?
EXCELENTE O BUENA O perICIENTE O

¢, Los documentos emitidos por el Departamento cumplen con las exigencias

de las leyes a nivel nacional que rigen la materia?
@) e
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

¢Las dependencias con las que trabajas son claras y concretas con la

informacién que suministran?

siO NeI@)

¢, Tiene conocimiento claro de sus funciones?

SI@) NOo (O

¢, Considera que son complejas sus funciones?

SI@) NO (O

¢, Conoce las leyes a nivel nacional que establecen la necesidad de existencia

del Departamento?

SI@) NO (O

¢ Posee autonomia en el desarrollo de su trabajo?

siO NeI@)

Indique el nivel de satisfaccidon con las actividades que realiza

ALTAO MEDIA O BAJA O

¢ Conoce la vision de la UNET?

SI@) NO (O
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26. ¢ Te identificas con el prestigio que tiene la Universidad a nivel nacional?

SI@) NO (O

Muchas gracias por su tiempo y disponibilidad para la realizacion del presente
cuestionario.

La informacion suministrada sera tratada de forma confidencial.

“La diferencia del pensamiento y la armonizacion de estos, permite crecer, crear y

mejorar cada dia a nuestro alrededor”

160



Anexo E. Entrevista arealizar al Rector Vicerrector Administrativo y jefe del

Departamento de Organizacion y Sistemas de la Universidad Nacional

Experimental del Tachira.

Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla
Facultad de Contaduria Publica

Secretaria de Investigacion y Estudios de Posgrado \
Maestria en Gestion Organizacional W\ L

) &

%,
7 N 0%
“opgrs v

Objetivo: Obtener informacion para medir la percepcion de los diversos elementos

qgue intervienen en el Clima Organizacional del Departamento de Organizacié
Sistemas de la Universidad Nacional del Téchira.

ny

Dirigido al personal directivo de la Universidad directamente involucrado con el

Departamento de Organizacion y Sistemas.

PREGUNTA
1. Percepcién del funcionamiento del Departamento.
2. ¢, Qué mejora le gustaria materializar en la dependencia en estudio y por
quée?
3. ¢ Podria definir un FODA del Departamento?
4. ¢, Considera oportuno que el Departamento preste capacitacion a otros

organismos o instituciones externas?

Muchas gracias por su tiempo y disponibilidad para la realizacién de la presente

entrevista. La informacion suministrada serd tratada de forma confidencial.

“La diferencia del pensamiento y la armonizacion de estos, permite crecer, crear y

mejorar cada dia a nuestro alrededor”
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