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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion fue proponer un plan estratégico
para fortalecer el clima organizacional del personal docente en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria
Industrial en la Universidad de Carabobo. Apoyada en las teorias del Clima
Organizacional de Likert, Cultura Organizacional y las Necesidades de
Abraham Maslow. En cuanto al aspecto metodoldgico, esta investigacion se
enmarcdé en un paradigma positivista, sustentado bajo la modalidad de
proyecto factible, apoyada en una investigacion de campo de caracter
descriptivo no experimental. EI mismo se desarrolldé en tres fases:
diagnostico, factibilidad y disefio de la propuesta. La poblacién estuvo
compuesta por ocho (08) docentes, tomandose la misma poblacion como
muestra por ser finita. Aplicandose ademas un instrumento de recoleccion de
informacion con treinta (30) items o afirmaciones y cinco (05) alternativas de
respuestas en escala de Likert que permitié obtener datos necesarios para
conocer el entorno del Departamento. En cuanto a la validacion del
instrumento, esta se llevé a cabo a través del juicio de tres (03) expertos y la
confiabilidad del instrumento se obtuvo a través del Alpha de Cronbach, el
cual arrojo un coeficiente igual a 0,82 lo que confirmé que el instrumento es
altamente confiable segun el autor Chourio (1999). De los resultados, se
concluyé que pocos docentes conocen la estructura organizacional, sin
condiciones que les permita avanzar en cuanto al desarrollo tecnolégico, el
liderazgo e integracion grupal, influia significativamente en la comunicacién
afectiva, el sistema de remuneracion existente y la poca participacion en la
toma de decisiones afecta el desempeno laboral, fueron las debilidades
encontradas; sin embargo existe un clima organizacional medianamente
favorable.

Descriptores: Clima Organizacional, Desempefio Docente, Plan
Estratégico. Linea de Investigacion: Politicas Educativas.
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Autor(a): Prof.? Ruzmar Pérez
Tutor(a): Dra. Ruth lllada
Ano: 2017
ABSTRACT

The general objective of this research was to propose a strategic plan to
strengthen the organizational climate of teaching staff in the Department of
Engineering of Methods of the Faculty of Industrial Engineering at the
University of Carabobo. Supported by Likert Organizational Climate Theories,
Organizational Culture and the Needs of Abraham Maslow. As far as the
methodological aspect, this research was framed in a positivist paradigm,
sustained under the modality of feasible project, supported in a non-
experimental descriptive field investigation. It was developed in three phases:
diagnosis, feasibility and design of the proposal. The population was
composed by eight (08) teachers, taking the same population as being
sampled for being finite. Likewise, an information collection instrument was
used with thirty (30) items or affirmations and five (05) Likert scale responses
that allowed obtaining data needed to know the Department's environment.
As for the validation of the instrument, it was carried out through the judgment
of three (03) experts and the reliability of the instrument was obtained through
Cronbach's Alpha, which yielded a coefficient equal to 0.82 which confirmed
that the instrument is highly reliable according to the author Chourio (1999).
From the results, it was concluded that few teachers know the organizational
structure, without conditions that allow them to advance in terms of
technological development, leadership and group integration, significantly
influenced affective communication, the existing remuneration system and the
lack of participation in decision-making affects work performance, were the
weaknesses encountered; however, there is a moderately favorable
organizational climate.

Descriptors: Organizational Climate, Teaching Performance, Strategic
Plan. Research Line: Educational Policies.
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INTRODUCCION

Las organizaciones han experimentado continuos cambios en la
actualidad de gran importancia, que afectan la manera en que las personas
se relacionan en su lugar de trabajo. Estos cambios tienen implicaciones en
la voluntad de las personas para realizar mejor su desempefo, su
compromiso, competitividad y participacién efectiva en la Institucion. Ante
este entorno, se hace relevante considerar la motivacién y entender cémo
incide de manera positiva en ella.

Los gerentes pueden ejercer influencia en la motivacién; ya sea por accion
0 por omision, pues varia en funcién de las expectativas que tienen los
docentes en cuanto a la supervision, la retroalimentacion efectiva que
adquieren por su desempeino y obviamente las recompensas de todo tipo. El
desempeno de cada trabajador se ve afectado, por dos elementos: destrezas
y motivacion, a los que se suman factores elementos de situacion como
contexto organizacional, como los recursos y el liderazgo.

El clima organizacional, es un tema que ha venido tomando un grado de
relevancia en la cotidianidad, para aquellas organizaciones que buscan un
continuo mejoramiento del ambiente en su estructura, y que constituyen
factores determinantes de los procesos organizativos, de gestién, cambio e
innovacion, adquiriendo ademas notabilidad por su repercusion inmediata,
tanto en los procesos como en los resultados; lo cual incide directamente en
la calidad del propio sistema, ambiente y productividad, sin perder de vista el
talento humano.

Es por ello, que el clima organizacional puede ser un vinculo u obstaculo
en el ambiente donde se desempefa a diario el personal docente y el trato
que el jefe departamental puede tener con los mismos. La cual puede lograr
ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes la integran en su
conjunto o en determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de

ella; de tal manera que, su conocimiento proporciona retroalimentacion



acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, lo que permite introducir cambios programados en la
estructura organizacional y en las conductas de los miembros y su
satisfaccion.

En este orden de ideas, se deriva el propdsito de este estudio, el cual
consiste en proponer un plan estratégico que permita fortalecer el Clima
Organizacional en el Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad
de Ingenieria Industrial en la Universidad de Carabobo; a través del
reforzamiento en cuanto a la formaciéon académica, evolucién y motivacién
personal al equipo de trabajo, para la consecucion de mejora en el
desempefo laboral y asi lograr los objetivos establecidos en esta
investigacion.

Basandose en la calidad del rendimiento académico, gestion de
competencias, donde el proceso de planificacion debe desarrollarse sobre
base solidas, para promover la unificacion de las orientaciones de la
estructura organizacional e introducir una disciplina en el pensamiento a,
corto, mediano y largo plazo, con un mecanismo educativo que permita llevar
a cabo interacciones personales, ya que existen discrepancias entre los
trabajadores.

Por consiguiente el trabajo de grado se encuentra estructurado en los
siguientes capitulos:

Capitulo | esta descrito el problema de la investigacion, el cual expresa de
forma clara los aspectos iniciales; asi mismo se encuentra el Planteamiento
del Problema, a través del cual se busca de forma general la exposicion de la
problematica en cuestion; los Objetivos de la Investigacion, que formulan las
metas a cumplir en la presente investigacion; y la Justificacion de la
Investigacion, cuyo objetivo principal es reflejar las razones que motivaron la
realizacién de la misma.

Capitulo 1l es referido al Marco Teodrico Referencial, en el cual se

desarrollan los distintos topicos que giran en torno al eje tematico de la



investigacion. En este sentido, se encuentran los Antecedentes de la
Investigacion, que representan los principales aportes en el area de estudio
obtenidos de investigaciones previas realizadas por otros estudiantes o
profesionales, que sirve como punto de partida para el presente trabajo de
grado; las Bases Tedricas que enfocan las distintas teorias que enmarcan la
presente investigacién; y como orientacion al lector, la Definicion de
Términos Basicos, cuya funcion es dar a conocer definiciones basicas para el
adecuado entendimiento del presente trabajo.

Capitulo Il esta lo concerniente a los aspectos referidos a la Metodologia
que se empled para llevar a cabo dicha investigacion, es decir, el Tipo,
Disefio y Fases de la Investigacion, Poblacion y la Muestra, la Técnica e
Instrumento de Recoleccion de Datos, la Validez y Confiabilidad del
Instrumento, y el Procedimiento y Analisis de Datos.

Capitulo IV esta constituido por el Analisis de Datos e Interpretacion de los
Resultados, el cual manifiesta los resultados obtenidos después de la
aplicaciéon del instrumento de recoleccion de informacién, dando respuesta a
los objetivos propuestos mediante la utilizacion de los datos y graficos donde
se reflejan los datos agrupados para una mayor comprension.

Capitulo V se enmarca la propuesta del disefio de estrategias que ayuden
a mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
docente en el Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de
Ingenieria Industrial. Asi mismo, las conclusiones y recomendaciones,
partiendo de los resultados encontrados en el diagnostico realizado en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria
Industrial a fin de mejorar el clima organizacional existente.

Finalmente se presenta la lista de referencias bibliograficas y los anexos

que sustentan esta investigacion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional de los docentes, es la piedra angular para
desarrollar la efectividad y el éxito de una Institucion Universitaria, por esta
razén, hay un constante interés en estas instituciones por mejorar la
conducta laboral de sus docentes, a través de un plan de accién y continuos
programas de capacitacion y desarrollo, que influyan como una fuerza
motivadora, que promueva la cooperacion de eéstos para alcanzar los
objetivos planteados.

En virtud, que vienen ocurriendo grandes cambios en diversos ambitos del
quehacer humano; en la formacién académica, tecnoldgica y organizacional,
cambios de paradigma, las instituciones crean mayores exigencias del
entorno académico; ya que cada vez mas el creciente sistema politico,
econdmico y social, nos conlleva a una carrera acelerada, en busca de
nuevos métodos de cambio, para poder subsistir en este entorno turbulento.
Todo ello, con miras de alcanzar un adecuado desempefo global de la
Institucion.

Es importante sefalar, que la motivacion no es un atributo personal del
docente, es decir, algunos cuentan con ella y otros no. No se debe decir que
cierto trabajador esta motivado o desmotivado en el trabajo. Los jefes de
Departamentos Académicos o los Directores de instituciones pedagogicas
realizan acotaciones, con respecto a la diferencia existente en el caso de
que, sus docentes se esforzaran juntos en alcanzar los objetivos de la
Institucion.

En el ambito educativo, algunas instituciones han tenido éxito y otras no,
en cuanto a la motivacion de sus docentes, Koontz y Weihrich (2004),

expresan que las motivaciones humanas se basan en necesidades; ya sea



consciente o inconscientemente experimentadas. Algunas de ellas, son
necesidades primarias, como los requerimientos fisiolégicos de agua, aire,
alimentos, suefio y abrigo. Otras pueden considerarse secundarias como la
autoestima, el estatus, la agrupacion con los demas, el afecto, la
generosidad, la realizacion y la asercion personal.

La estructura organizacional de una Institucion, es creada por un grupo de
personas con una serie de responsabilidades distintas y especificas, las
cuales laboran en conjunto para lograr un propdsito en comun, determinado
por la misma organizacion, en el caso de estudio este propdsito seria elevar
la eficiencia organizacional en cuanto a la actividad docente-ensenanza se
refiere en el Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de
Ingenieria Industrial en la Universidad de Carabobo.

Segun Litwin y Stinger,1978, citado por Brunet (1992), ellos fundamentan
que dentro de una organizacién, el clima laboral debe estar orientado hacia
un conjunto de caracteristicas que describen a la misma y que el individuo
forma parte esencial dentro de esa organizacion.

Es por eso que, el clima organizacional es uno de los términos utilizados
para describir el grupo de caracteristicas que representa una organizacion o
una parte de ella, en funcién de lo que perciben y experimentan los miembros
de las mismas; ya que tienen un propdsito, una estructura y una colectividad
de personas, dimensionado por un clima organizacional, que posee
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizaciéon y que
influyen en el comportamiento de los individuos que la integran,
considerandose el liderazgo, la comunicacion, la motivacién, la satisfaccion
laboral, manejo de conflicto estructurales y de procesos y toma de
decisiones.

En atenciéon a lo antes expuesto, se puede decir que esta fuertemente
vinculado con la interaccion de las personas; ya sea actuando grupalmente o
de forma individual, con la estructura organizacional y con los procesos; por

consiguiente, influye en la conducta de las personas y en el desempefio de



las formaciones. Segun Senge (1998), “las organizaciones son sistemas
emotivos y organicos en constante evolucion, por lo tanto es recomendable
prestar atencion a las personas que las conforman, a sus motivaciones y a la
interaccion entre ellas”. (p.215). Es por ello, que es importante, conocer la
evolucion dentro del Departamento de Ingenieria de Métodos y cuales son
los cambios producidos por los docentes que lo integran de acuerdo a su
realidad, en virtud que no se vean como imposiciones, sino como aportes
para la misma.

De cualquier modo, cuando Goncalves (2003), aborda el clima
organizacional, establece que es un mecanismo multidimensional de factores
que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de
sus propias caracteristicas que presenta, es por ello que la personalidad de
una organizacion influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo,
uno de estos elementos las cuales hace referencia son: el tamafio de la
organizacion, los modos de comunicacion, los estilos de liderazgos en dicha
organizacion, entre otros.

La importancia de este enfoque radica, en el hecho de que la conducta de
un trabajador no resulta de los factores organizacionales existentes, sino que
depende en gran parte de las percepciones que el personal docente tenga
con respecto a estos factores. No obstante, estas apreciaciones dependen
en su mayoria de las actividades relacionadas con el individuo, de sus
deberes y funciones como profesional que deben cumplir, de las
competencias laborales existentes entre su organizacion, de las
interacciones y otras series de experiencias que cada miembro experimenta
en dicho Departamento.

Para Schneider y Hall, 1982, en Goncalves (2003), enfatizan que el clima
organizacional manifiesta la interaccidn entre los factores externos e internos
del clima, entendiéndose como factores externos los inherentes a la

organizacion y los internos referidos a las caracteristicas personales de los



individuos que integran dicha organizacion. Se puede decir, que estos
factores externos estan relacionados con la Institucién, donde se puede
enfatizar la remuneracion, el liderazgo, la motivacion, la estructura y cultura
organizacional. Mientras que los factores internos; hacen referencia
directamente al sujeto, a la capacidad, el conocimiento, las habilidades y
aptitudes del individuo; en cuanto a la participacién en la toma de decisiones,
relaciones interpersonales entre los miembros que conforman la
organizacion, los cambios organizacionales, el desempefio (académico), la
satisfaccion laboral y el estrés.

Segun Jones (2008), define la cultura organizacional como “conjunto de
valores y normas compartidas por los integrantes de una organizacion, que
controlan las interacciones entre ellos y otras personas externas a la misma”.
(p.177). Sin duda alguna, la cultura organizacional es la que determina la
aptitud de una organizacion.

Por consiguiente, infiere que cuando se desarrolla una adecuada cultura
organizacional en un Departamento, este representa una fortaleza
importante; sin embargo, en caso contrario; constituye una de las debilidades
principales que debe ser considerada y atacada mediante programas de
capacitacion y actualizacion, modelos de estrategias instruccionales de
evaluacion y administracién curricular de un plan de estudio, politicas y
acciones que cambien los elementos culturales, los cuales reprimen que las
personas se identifiquen con la Institucidon u organizacion, donde se busca el
desarrollo de un clima de trabajo altamente motivador.

Toda organizacién tiene un propodsito, en este sentido la Universidad de
Carabobo, Segun Divo de Romero y Cols. (2008-2016), en el Plan
Estratégico Institucional adopta un compromiso con todo el Sistema
Educativo Nacional “Cooperacion con los niveles precedentes del sistema de
educacion nacional, para contribuir a mejorar la calidad de los estudiantes

que ingresan al subsistema de educacion superior”. (p.06).



De esta circunstancia, nace el hecho de que la Institucion universitaria
adquiere una responsabilidad al mejoramiento continuo de la ensehanza,
para asi garantizar un crecimiento eficaz y sostenible, donde los docentes se
encarguen de impartir conocimientos a todos sus estudiantes; bajo un clima
organizacional solido, acorde a las exigencias de la Institucion; en cuanto a la
formacion de profesionales de pregrado, cuarto y quinto nivel, de acuerdo
con los pensa establecidos en funcidén de los planes de desarrollo del pais;
ademas de estar relacionado directamente con la investigacion, extension,
curriculo y docencia en la educacién superior.

Segun Divo de Romero y Cols. (2008-2016), establece en su Plan
Estratégico Institucional que “promovera la formacidn y mejoramiento
continuo de su talento humano dedicado a la docencia, investigacion vy
extension, a través de estimulos y beneficios a la produccién demostrada”.
(p.08).

Es decir, asumira un compromiso propio, ejerciendo un derecho que
conlleve a los docentes de esta casa de estudios, a un alto nivel intelectual e
interaccion global, que fomente la participacién de todas las facultades de
una manera disciplinaria en el abordaje de los problemas comunitarios y
académicos, propiciando la valoracion curricular de las actividades de
extension.

Dentro de este contexto, debe existir una interaccién entre todo el
personal docente que labora en el Departamento de Ingenieria de Métodos,
considerando los patrones de conductas variados y especificos existentes en
el mismo, que articulan en lo que se ha denominado clima organizacional.

Esta investigacion pretende proponer el disefio de un plan estratégico, que
permita optimizar el desempeno laboral del personal docente en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Universidad de Carabobo;
basandose en la evaluacion del clima organizacional, de esta manera motivar
al personal al desarrollo de los objetivos planteados a corto, mediano y largo

plazo, promoviendo asi un clima organizacional equilibrado, con una moral



enaltecida que le permita contribuir con las metas propuestas en la
organizacion y mantener una relacion arménica con sus compareros, en su
ambito laboral de esta forma obtener mayor satisfaccion en el desempeno
laboral. Para alcanzar los fines establecidos, se debe evaluar conducta y
habitos en cuanto a las responsabilidades asignadas a los docentes en dicho
Departamento, generando estados de tranquilidad y armonia con sus
colegas, tomando en cuenta la labor que desempefian cada uno de ellos,
dandole el valor real a cada desempefio sin segregacion alguna.

Segun Robbins (2004), sefala que “una persona con un alto nivel de
satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo; mientras que una
persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias”. (p.72).

Es por ende, que cuando un docente se siente a gusto en su entorno
profesional, siente satisfaccion por la labor que desempefia, se identifica con
ella, coopera con sus companferos, trabaja en adhesion sin importarle los
compromisos que pueda adquirir posteriormente, muestra un sentido de
pertinencia hacia la Institucion, cuando estos elementos estan presentes en
el quehacer docente, puede decirse entonces que hay motivacion y
satisfaccion positiva esto dara cavidad a un buen clima organizacional.

Se puede indicar, que el hombre como ser racional necesita estar
informado, motivado y orientado en las diferentes actividades que realiza.
Estos tres aspectos influyen en el desempefio laboral de los trabajadores, por
lo que las organizaciones han de poner el mayor empefo en planificar,
coordinar e implantar programas de capacitacion para su talento humano.
Cabe considerar, que los factores motivantes en el clima organizacional
definitivamente no existen en un vacio. Inclusive los deseos e impulsos
individuales, estan condicionados por las necesidades que surgen de los
antecedentes de una persona.

Por consiguiente, esta investigacion centra su interés en la estrecha
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

docentes que integran el Departamento de Ingenieria de Métodos de la



Universidad de Carabobo; se ha observado la apatia en cuanto a innovar,
crear, investigar, compartir conocimientos, llegar acuerdos para mejorar los
programas de estudios existentes, y mantener un clima que le permita al
trabajador sentirse en un ambiente estable, armonioso y de confianza de esta
manera desempefiar sus funciones, dando lo mejor de si, ya que el
departamento espera, un alto grado de compromiso.

De modo que el problema es, que los docentes realizan sus funciones con
cierta automaticidad, sin generar nuevas ideas e innovaciones, con poco
sentido de pertinencia, con desidia de acuerdos a sus penurias somaticas y
la inseguridad han venido afectando del mismo modo el desempefio laboral;
generando conflictos académicos y motivacionales entre los docentes,
competencia, intolerancia, incertidumbres, es por ello, que se estudia a ver
cuales son los detonantes que infringen sobre este departamento.

Lo cierto es que, la mayoria de los docentes requieren de algun estimulo o
motivacion para desarrollar todo su potencial productivo, académico, y
creativo y uno de los principales; sin duda alguna que los afectan son los
factores externos: como las condiciones laborales bajo los cuales imparten
las clases; ya que necesitan sentirse seguros, confiados y agradados con el
entorno en el cual se desenvuelven, evidentemente la infraestructura, la
inseguridad general y el deterioro fisico, son causante de la desmotivacion
docente.

Otro factor importante es el aspecto socio econdémico; ya que no estan de
acuerdo con el salario devengado, aunado a ello se ha venido perdiendo
muchos beneficios contractuales de los cuales estaban amparados, lo cual
trae como consecuencia que muchos de ellos deserten de sus cargos en
buscas de mejoras fuera del pais y al mismo tiempo desmejorar la calidad de
la educacién impartida en la Institucion puesto que laboran con desgano y
afectan negativamente el proceso de ensefanza; ya que el ambiente se torna

poco agradable para el docente.
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Por otro lado, tenemos los factores internos: como los problemas de
comunicacion, de liderazgo y de trabajo en equipo, conflictos interpersonales
y baja autoestima, desactualizacién, remuneraciones e insuficiencias
presupuestarias que afectan a la poblacién estudiantil y docente, lo cual se
traduce finalmente en resultados negativos para la Institucion.

Ahora bien, para crear y brindarles a los docentes una mejor calidad de
vida, existe la obligacion de investigar los factores que inciden en el clima
organizacional, asi valorar el trabajo en equipo, el liderazgo y las relaciones
interpersonales, proporcionandoles a los docentes charlas, foros y talleres
con la finalidad de que estos aprendan a sobrellevar las situaciones adversas
que puedan desequilibrar el trabajo en el departamento, debido al desinterés
por parte de los docentes; reforzando asi aquellas que brinden soluciones o
beneficios en pro del mejor desenvolvimiento de los mismos.

En cuanto a la complejidad que presentan las organizaciones, resulta
necesario conocer la realidad de esta; esto implica analizar los factores
determinantes para el funcionamiento de las mismas, el clima organizacional
no es tangible, pero puede ser percibido facilmente por cualquier miembro de
la organizacion, y tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede

dentro del mismo.

El clima organizacional para Méndez, citado por Brunet (1987) es:

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que
se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacion) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacién y actitud
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia
en el trabajo. (p.3)
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Lo cierto es que el clima organizacional, es el producto final de muchas
acciones, retroalimentaciones, interacciones, disefios y saltos o
reconfiguraciones leves y discontinuos que pueden evolucionar durante
meses o anos.

Y esto nos conduce, de acuerdo a la situacion expuesta a las siguientes
interrogantes: ;Cual es la situacion actual? ;Cuales son los factores
externos e internos que intervienen en el clima organizacional, para asi lograr
conseguir un mejor desempefio laboral del personal docente en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria?
¢ Cuadles serian las estrategias que se pueden proponer para fortalecer el
Clima Organizacional del personal docente y asi obtener provecho de las
fortalezas estableciéndolo como una ventaja competitiva y superar las
debilidades convirtiéndolos en oportunidades de mejora?

Dando respuesta a las interrogantes planteadas anteriormente, se podran
obtener datos relevantes que conlleven a explorar las dificultades y los
objetivos trazados en esta investigacion; asi como brindarles las
herramientas necesarias a otros departamentos que los requieran si fuera el
caso.

Todo esto, con el propdsito de brindar una educacion de calidad, estar
comprometido en lograr que cada uno de los docentes, dentro y fuera del
contexto laboral sean excelente, que tengan una disposicion y vocacién de
trabajo, que luchen con esfuerzo y dedicacién en cumplir con los objetivos y
metas de la Institucion, que traten de convivir en un ambiente donde surjan
las oportunidades para establecer buenas relaciones interpersonales.

Basadas en las Teorias de Clima Organizacional, Cultura Organizacional y
las Teorias de Motivaciones-las Necesidades de Abraham Maslow entre

otras.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

» Proponer un Plan Estratégico para fortalecer el Clima Organizacional
del Personal Docente de la Facultad de Ingenieria Industrial en la

Universidad de Carabobo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Diagnosticar el estado actual de acuerdo a los factores motivacionales
que intervienen en el clima organizacional del personal docente en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria
Industrial.

» Determinar las factibilidades técnicas, econdmicas y financieras de un
plan de accion para fortalecer el clima organizacional del personal docente,
que les permita un mejor desempeno laboral en el Departamento de
Ingenieria de Métodos.

» Establecer los elementos teodricos que apoyan la propuesta objeto de
esta investigacion.

» Disefar un plan de accién para fortalecer el clima organizacional y
sugerir estrategias que permita mejorar el desempefo laboral dirigido al
personal docente para su mejor desenvolvimiento organizacional y

académico a corto, mediano y largo plazo.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En la sociedad venezolana se observa un dinamismo constante

enmarcado en costumbres, normas y valores universales que influyen en el

clima organizacional y por ende el desempefo laboral, cuyos objetivos se
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fundamentan en concebir una educacion de calidad. En virtud que la
educacion es un pilar fundamental de la sociedad. En este mismo orden de
ideas, la labor del docente se encausa dentro del proceso de ensefanza y
aprendizaje; donde demuestran tener habilidades que le permitan demostrar
con propiedad estrategias pedagogicas con el fin de maximizar el
rendimiento académico de los educandos.

Es por ello, que se pretende disefiar un plan de accion para mejorar el
desempenio laboral del personal docente en el Departamento de Ingenieria
de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial en la Universidad de
Carabobo, basado en la evaluacion del clima organizacional actual, de
manera que se detecten cuales son los factores que tienen incidencia sobre
el mismo. Evidentemente con este trabajo de investigacion, se pueden tomar
medidas para mejorar o mantener el clima organizacional, tomando como
referencia el clima laboral mas propicio, el cual posibilita y favorece un
compromiso entre docente-jefe, para asi aumentar los niveles de satisfaccion
y productividad de actividades, minimizando la aparicion de conflictos.

Los resultados generados por dicho estudio, pueden contribuir de una
manera significativa a mejorar el desempefio laboral, no solo en el
departamento estudiado, sino en toda la Universidad de Carabobo, porque
los factores internos y externos que influyen el clima organizacional, pueden
estar afectando otros departamentos en las diferentes facultades.

La investigacion ofrece un plan estratégico, dirigido a empoderar y mejorar
el Departamento de Ingenieria de Métodos, para promover el logro de todos
los objetivos y metas; sin dejar a un lado las normas, principios, valores y
patrones de comportamiento instaurados por él, con el fin de alcanzar la
disminucién de fallas operativas, académicas y fomentar el trabajo en equipo.

Desde el punto de vista administrativo, el estudio aportara un material
importante para la universidad, puede considerarse como referencia para
otras instituciones; ya sean publicas o privadas, reconociendo a los docentes

como punto de enlace entre la Institucion y sus estudiantes, las cuales
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deberan enfrentar desafios que les permitan fortalecer un ambiente
organizacional propicio, que requieren de una mayor atencion, que incluya no
solo remuneracion, sino capacitacion y estimulo, afectividad, para que
puedan dar el maximo de su ensefianza y asi garantizar una excelente
educacion universitaria.

Desde esta perspectiva, se puede lograr un adecuado ambiente de trabajo
climatizado en armonia y respeto mutuo entre sus comparieros y autoridades
dentro de todas las organizaciones, participacion de las decisiones,
compensaciones sobre las bases del desempefio, transparencia en la
comunicacion, supervision completa, el reconocimiento de logros y la
oportunidad para el desarrollo del personal, todos estos son elementos que
contribuyen por tanto, a incrementar la productividad y alcanzar sin duda los
objetivos disefiados.

Esto le permitiria a la universidad un buen manejo del talento humano,
dandole el sustento propicio como toda casa de estudios productora de
conocimientos e intelecto, desde el punto de vista pedagdgico, partiendo de
este hecho, el personal docente, incide en gran parte de su formacion
profesional, aislando prioridades que afectan el mejor desempefio laboral.

De alli surgen alternativas que contribuyen a coadyuvar el mejoramiento
del clima organizacional. Ahora bien, esta estrategia permitira generar las
condiciones necesarias para establecer equipos de alto desempefio, porque
el aprendizaje en equipo, implica valorar mejor el trabajo; proporcionando
mas a adaptabilidad y receptividad al cambio, con una amplia vision hacia la
innovacion.

Desde el punto de vista cientifico, esta investigacién tiene gran relevancia
ya que puede servir con base fundamental para otros estudios, permitiendo
analizar los factores influyentes en los individuos y como intervienen en el
desempenio laboral.

En el ambito social, usar adecuadamente los diferentes factores que

inciden en el clima organizacional para solucionar conflictos de comunicacién
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y optimizar las relaciones interpersonales dentro de la organizaciéon. Su
alcance es a nivel nacional, regional e internacional por cuanto puede ser
aplicado en cualquier Institucion publica o privada, sin perder de vista el
talento humano.

En consecuencia, la importancia del presente trabajo de investigacion esta
representada en el hecho de poder revisar la motivacion y el desempefio
laboral de los docentes. Se justifica, porque permitira obtener una serie de
datos, que seran utilizados para estimular y perfeccionar el desempefio
académico del profesor universitario en la Universidad de Carabobo.

Siendo este, un proceso favorable, para la educacion universitaria; ya que
se espera optimizar el labor docente, en virtud que son los principales
responsables, de formar y educar a los estudiantes de esta Institucién,
constituyendo un aporte de calidad de ensefianza y aprendizaje para el
desarrollo en nuestro pais.

Sistematicamente, se lograra formar estudiantes con mejores
competencias y éstos a su vez llegaran a formar parte de la poblacion
trabajadora que dia tras dia realiza sus aportes en la productividad laboral
venezolana. Se espera mejorar la autoestima profesional del docente, su
actitud individual hacia la competencia, el desempefio laboral, el valor

profesional y las relaciones personales.

VIABILIDAD Y FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

Segun Ortiz (2008), sefiala que la viabilidad del proyecto “Se refiere a la
factibilidad fundada en criterios que, al contrastar un tercero, concluye que un
determinado proyecto de investigacién presenta elementos que lo hacen
susceptible de llevarse a cabo con posibilidades de éxito” (p.212).

Desde este contexto, se asume la viabilidad de este proyecto como la
posibilidad de llevarlo a cabo, quedando esto afianzado por cuanto es una

necesidad inminente fortalecer el clima organizacional del personal docente
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del Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria
Industrial de la Universidad de Carabobo, objeto de estudio, por lo cual todos
los actores universitarios involucrados estan prestos a colaborar y participar
en el mismo.

En cuanto a la factibilidad, definida como la posibilidad de asumir la carga
economica, asi como la disponibilidad de recursos materiales y humanos,
como también del tiempo. Camirar y Cartaya, (2009), “establecen que esta
queda asegurada por la disposicién que tiene la institucion de sufragar los
gastos ocasionados por la investigacion” (p.21).

Es decir, queda a disposicion de la Universidad de Carabobo el
financiamiento de los gastos administrativos, econdmicos, financieros; asi

mismo como el apoyo del talento humano para llevar a cabo dicho proyecto.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Como la ciencia es la busqueda permanente del conocimiento valido;
entonces cada investigacion que surge debe fundamentarse en el
conocimiento existente. Es por tanto, que toda investigacion debe realizarse
dentro del marco de referencia o fundamentos tedricos que sustente el
trabajo de grado, vinculados al tema objeto de estudio.

Dentro de este contexto, se puede decir que en el marco tedrico, se
constituyen etapas importantes para la investigacidon; ya que es la amplia
descripcion del problema, integrando asi la teoria con la investigacién y sus
relaciones mutuas.

Para Arias (2012) el marco tedrico es el conjunto de experiencias, leyes,
teorias o hipotesis que justifican y explican la importancia, necesidad y
enfoques adoptados en una investigacion” (p.106). Atendiendo a esta
definicion en el presente proyecto se proporcionaran las teorias que le daran
significado a la investigacion. Es a partir de las teorias existentes sobre el
objeto de estudio, como puede generarse nuevos conocimientos.

Cabe senalar entonces, que dependera en gran medida de la naturaleza
de la investigacién, tomando en cuenta que el analisis y exposicién de
material bibliografico, enfoques, investigaciones y antecedentes en general,
la cual son considerados de gran ayuda para el desarrollo de la presente

investigacion.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Los antecedentes de esta investigacion estan referidos a los

conocimientos que se han venido obteniendo a través de estudios rigurosos



sistematicos y organizados en una tematica particular. Segun Palella y
Martins, (2010) “los antecedentes se hacen referencias a otros trabajos de
investigacion (nacionales y/o internacionales) relacionados con la
investigacion que se esté desarrollando” (p.198). Al revisar diferentes
investigaciones, se pudo evidenciar que el tema de clima organizacional y
desempenio laboral esta ampliamente documentado, tanto internacional como
nacionalmente. En este sentido, estos trabajos sefalan aspectos
diferenciales entre las instituciones, debido a la percepcion y apreciacién que
cada persona reciba del sitio donde trabaja.

Dentro de este marco, se presentan investigaciones relacionadas con la
evaluacion del clima organizacional del personal docente; asi como factores
determinantes que influyen en el mismo, las cuales estan referidas directa e
indirectamente con el problema planeado.

Partiendo de este trabajo realizado internacionalmente por los Autores
Barfo, Villacrés, Arboleda y Garcia (2016) en su Articulo de Revista
‘Evaluacion del Clima Organizacional del personal docente de las
Instituciones de Educacién Superior (IES)” de la Provincia de Chimborazo-
Ecuador. Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima-Peru.

La presente investigacion surgio ante la necesidad de identificar si el clima
organizacional en los profesores universitarios es favorable o no para realizar
sus actividades académicas. En esta investigacion se utilizo una metodologia
de caracter descriptivo y correlacional para medir el clima organizacional en
las IES de la Provincia de Chimborazo. Con una poblacién integrada por
trescientos diecinueve (319) docentes de la Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo-(ESPOCH) vy la Universidad Nacional de Chimborazo-(UNACH).
Se aplico la técnica de recoleccién de datos, cuestionario (encuesta) de clima
organizacional validados por Chiang, (2008). El cuestionario contenia 35

preguntas utilizando escala de Lickert del 1-5 en siete dimensiones.
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Se determind la fiabilidad del instrumento mediante el coeficiente alpha de
Cronbach el cual arrojo 0,914 lo cual es idoneo desde el punto de vista de la
confiabilidad del constructo y se aplico el analisis factorial exploratorio.

Finalmente se realiz6 un estudio comparativo del clima organizacional
entre la UNACH y ESPOCH, donde se determin6 que el clima organizacional
es medianamente favorable, ya que esta directamente relacionado con las
actitudes, el cual influye de forma decisiva en el comportamiento de las
personas. Como el ambiente no es palpable, es relativamente cambiante y a
pesar de ese caracter menos tangible, igualmente influye de una forma mas
0 menos intensa en las personas que pertenecen a la organizacion.

En ambas universidades existe un espiritu de trabajo en equipo de
solidaridad entre los docentes por lo que no hay estadisticas significativas,
fomentan el trabajo en equipo de los grupos de investigacion en el interior de
la facultad quienes desarrollan mejoras para la Institucion. Poseen
autoridades relativamente mas jovenes las mismas que expresan un clima de
tipo participativo grupal y genera cierto tipo de autonomia en los docentes.

En conclusién el clima organizacional influye de manera directa
(correlacion positiva) sobre las variable intangible (latente) denominada
clima. Considerandose un clima organizacional favorable en dicha institucion
y aportando bases significativas para esta investigacion.

En este mismo contexto, se plantean estudios nacionales que sustentan la
investigacion. El objeto de estudio realizado por Ardito (2012), Titulado:
“Clima Organizacional y el Desempefio Docente en la Escuela Basica
Estadal “José Félix Ribas”, trabajo de grado presentado para optar al titulo de
Magister en Gerencia Avanzada en Educacion. Ubicado en el Municipio
Valencia; Estado Carabobo. Este estudio se diseid como una investigacion
descriptiva de campo, de corte transversal o transeccional, cuyo objetivo
principal era determinar la influencia del clima organizacional en el

desempeno docente.
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Concluyendo en este estudio, que las expectativas del trabajador van
dirigidas principalmente a una organizacion eficiente, los docentes se
comunican fluidamente y mantienen el buen trato con los demas miembros
de la organizacion, lo que estimula a las relaciones interpersonales y el
cumplimiento de las metas. Reflejan una motivaciéon intrinseca que les
impulsa a desarrollar sus actividades educativas, sin tomar en cuenta la
remuneracion como factor principal.

Por otra parte, los factores externos juegan un papel importante en la
influencia del clima organizacional y desempeno docente; se observé que en
cuanto al liderazgo existen algunas deficiencias que se deben superar; ya
que el lider se considera como un lider autocratico, en este sentido, se debe
promover la participacién de los demas miembros para mejorar el clima
organizacional en la Institucion. Es importante resaltar, que dicha
investigacion brinda un aporte significativo para el presente estudio; ya que
interviene razonablemente en la labor que desempenan los docentes,
determinando sus actitudes, habilidades y comportamiento educativo.

En este orden de ideas, se exponen una serie de investigaciones
realizadas en el ambito nacional, que de una manera u otra estan vinculadas
con las variables objeto de estudio como lo son el clima organizacional y el
desempenio laboral; en donde se desprende una investigacion realizada por
La Direccion de Recursos Humanos—Universidad de Carabobo (2012),
“Informe de evaluacion de Clima Organizacional del Personal Docente y
Administrativo de la Direccion General del Rectorado” Ubicado en Valencia;
Estado Carabobo. La cual tuvo como finalidad diagnosticar el clima
organizacional de dicha Direccion; a fin de generar estrategias de accién que
permitan conocer el mismo.

En conclusién al estudio realizado se pudo constatar, que la comunicacion
entre los trabajadores es medianamente efectiva, a pesar de sentirse
satisfechos por las funciones desempefiadas y el excelente desarrollo de las

tareas encomendadas.
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En este mismo sentido, la autora Luengo (2013), en su trabajo de
investigacion titulado: “Clima Organizacional y Desempeno Laboral del
Docente en Centros de Educacion Inicial” trabajo de grado presentado para
optar al titulo de Magister Scientiarum en Educacion. Mencion Gerencia de
Organizaciones Educativas. Ubicado en el Municipio Mara; Estado Zulia.
Present6 una investigacion de tipo descriptivo-correlacional enmarcada en un
disefio no experimental, transversal y de campo.

Los resultados arrojaron que en los centros educativos predomina un
clima organizacional desfavorable, donde los directores no son visto como
lider, evidenciandose un ambiente laboral que no estimula a los docentes,
adonde no se sienten identificados plenamente con la organizacion, lo que ha
venido influyendo en su desempefio laboral manifestando monotonia en el
dia a dia, situacién que los situa al margen de los avances tecnoldgicos y
pedagdgicos; ademas de presentar debilidades en las habilidades
administrativas sobre todo en las técnicas y conceptuales; asi como en las
estrategias relacionadas con la participacion en equipos de trabajo y la
socializacion de valores. La correlacion entre ambas variables clima
organizacional y desempeno laboral fue alta y estadisticamente significativa.

En conclusion el clima organizacional en los Centros de Educacion Inicial,
del Municipio Mara, Estado Zulia, no son los mas propicios; percibiéndose
por parte de los docentes desconfianza desde la gerencia de la Institucion, al
controlar todas las actividades mostrando frecuentemente desinterés por la
participacion del personal en la toma de decisiones.

Evidenciandose una alineacion en la percepcion del clima que se genera
en estas organizaciones objeto de estudio, en las que los directivos y
docentes no estan sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor
determinante en el desempefio laboral.

En estudios reciente los autores Febres, Gruber y Torcat (2013),
presentaron el siguiente trabajo de investigacion titulado “El Clima

Organizacional en el Servicio Nacional Integrado de Administracién Aduanera
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y Tributaria (SENIAT), Division de Fiscalizacion Region Guayana”. Trabajo de
grado para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas.
Mencion: Gerencia. Guayana-Estado Bolivar.

Basado en una metodologia de tipo descriptivo, de campo y factible. De
acuerdo a los resultados obtenidos por estos investigadores se demostrd que
el personal directivo ejerce algun tipo de presion para que se realice el
trabajo, el proceso de toma de decisiones esta centrado en los directivos de
la Institucién, los canales de comunicaciéon son escasos, el personal se
encuentra desmotivado ya que no existe un programa de reconocimiento
interno para premiar el rendimiento de las funciones de los trabajadores.

En conclusion todos estos trabajos de investigacion precitados permiten
enfocar los factores y estructuras del sistema organizacional, dando lugar a
un determinado clima, en funcion de las percepciones obtenidas en cada una
de ellas; constituyendo un aporte significativo al desempefio laboral y al clima

organizacional.

BASES TEORICAS

Para el desarrollo de la investigacion, es necesario describir los distintos
fundamentos relacionados al problema investigado, esto proporcionara una
vision amplia de los conceptos utilizados por la investigadora para cimentar
Su proyecto.

Segun Arias (2006)’las bases tedricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proporciones que forman el punto de vista o enfoque adoptado,
para sustentar o explicar el problema planteado” (p.106).

Las organizaciones son sistemas sociales que se desarrollan con el
aumento de la complejidad y dan lugar al surgimiento de otras
organizaciones.

Al estudiar el clima organizacional, este pretende contar con un ambiente

laboral que propicie sinergias grupales, donde se logre el cumplimiento de los
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procesos con efectividad y eficacia, es necesario analizar y aplicar
estrategias que permitan reforzar o mantener la cultura de las personas
dentro de la organizacion y el clima o ambiente de trabajo, siendo la cultura
organizacional el pilar fundamental para obtener un buen ambiente
institucional.

Esta investigacion esta fundamentada en la Teoria de las Necesidades de
Abraham Maslow, o “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una
jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta
jerarquia identifica cinco categorias de necesidades y considera un orden
jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la supervivencia y la
capacidad de motivacion. Citado por Quintero, (2007).

Es asi como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades
surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo;
considerando que solo cuando una necesidad esta razonablemente
satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Esta relacionada tradicionalmente con la psicologia humanista con un
trabajo pionero en el area de la motivacién, la personalidad y el desarrollo
humano. Maslow en 1943 propone su “Teoria de la Motivacion Humana” la
cual tiene sus raices en las ciencias sociales y es ampliamente utilizada en el
campo de la psicologia clinica. La cual defiende que conforme se satisfacen
las necesidades mas basicas, los seres humanos desarrollan necesidades y
deseos mas elevados.

Mientras, la Teoria del Clima Organizacional, Likert, 1946, psicologo
norteamericano, citado por Rodriguez (2004), realizé una serie de
investigaciones sociales entre ellas los diferentes estilos de liderazgo
asociados a diversos niveles de productividad y otros factores importantes
como el flujo de comunicacion, la toma de decisiones, interés por las
personas, influencias en el departamento, excelencia tecnoldgica vy

motivacion, para medir el clima organizacional.
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Teoria de Clima Organizacional

La teoria del clima organizacional de Lickert, permite visualizar, en
términos de causa y efecto, la naturaleza de los climas que se estudian, asi
como también el papel o influencia de las variables que conforman el clima
que se observa. Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que
poseen otras organizaciones; sin embargo, cada una de ellas tiene una serie
exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. Por tanto, el ambiente
interno en que se encuentra la organizacién lo forman las personas que la
integran, y eso es considerado como el clima organizacional.

El clima organizacional refleja el funcionamiento interno de una
organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. Por tal razén, la forma de comportarse de un
individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo
y los componentes de su organizacion.

En funcion de lo antes expuesto anteriormente, Forehand y Gilmer, 1977,
citado por Goncalves (2003), definen el clima organizacional desde un
enfoque estructuralista como “el conjunto de caracteristicas permanente que
describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman” (p.84). Partiendo de esta
definicion, el clima organizacional se refiere a propiedades o caracteristicas
gque se encuentran en el ambiente de trabajo y determina la personalidad de
la organizacién, tal como es vista por sus miembros y que interactua con las
caracteristicas individuales afectando por consiguiente su comportamiento.

Por otro lado, Rodriguez y cols. (2004), conciben el clima organizacional
desde un punto de vista subjetivo, definiéndolo como “la opinion que el
empleado se forma de la organizacién” (p.254). Desde esta perspectiva, el
enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima

organizacional es desde el punto de vista estructural y subjetivo, cuyos
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representantes Litwin y Stringer, 1999, citados por Rodriguez y cols. (obt. cit),
lo definieron como “los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el
“‘estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, las creencias, los valores, la motivacién de
las personas que trabajan en una organizaciéon dada” (p.255). Pues bien, el
clima organizacional establece la personalidad de una organizacion, debido a
que esta formado por una variedad de dimensiones y componentes que
interactuan entre el comportamiento humano. Por eso, el administrador debe
tener claro que clima se vive en la organizacién, de lo contrario tiene que
estudiarlo e identificarlo, para modificarlo si lo considera necesario.

Es importante demarcar que dentro de esos factores circunstanciales, es
necesario considerar mantener un clima adecuado inmerso en salud laboral,
que significa un estado completo de bienestar fisico, mental y social; todo ello
dirigido a lograr que la organizacion sea capaz de responder a las exigencias
cambiantes del ambiente.

Por su parte Brunet (1997), considera que el clima organizacional “es un
conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y las
distinguen de otras (productos, servicios, organigrama, orientacion
economica); b) son relativamente estables en el tiempo y c) influyen en el
comportamiento de los individuos dentro de la organizacién” (p.255).

De acuerdo a las definiciones planteadas hasta ahora, se infiere entonces
que el clima organizacional, es el ambiente de trabajo percibido por los
miembros de la organizacion y que influye estructuralmente, estilo de
liderazgo, comunicacion, motivacion y recompensa, en el que cada uno de
estos factores ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio
de los docentes. Por otra parte, Castro, 1998, citado por Silva (2005), sefala
que “para entender al ser humano se necesita considerar al mismo como la
interaccion de la persona con el ambiente donde se desenvuelve” (p.5).

Por tanto, al referirse al clima organizacional se debe tomar en cuenta a la

persona y al medio organizativo como parte de una situacién. Asimismo,
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Brunet, 1997, citado por Rodriguez y cols. (2004), expone que “toda situacion
de trabajo implica un conjunto de factores especificos del individuo tales
como las actitudes y las caracteristicas fisicas y psicologicas, pero esta
presenta entornos sociales y fisicos que tienen sus particularidades propias”
(p.256). En este mismo orden de ideas, el individuo aparece entonces
inmerso dentro de un clima organizacional determinado por la naturaleza
particular de la organizacion, asi la prediccion del comportamiento del
individuo no solo depende de sus caracteristicas personales, sino también de
la forma como éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la
informacion.

Por su parte, Soto (2003), sefiala que las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores,

entre los que se pueden mencionar:

v Factores de liderazgos y practicas de direccion que (tipos de
supervision: autoritaria, participativa).

v’ Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de
la organizacién (relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, entre otros).

v’ Las consecuencias del comportamiento del trabajo (sistema de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros).
(p.140).

Como se puede evidenciar, los factores antes mencionados corresponden
a todos aquellos agentes externos relacionados con la organizacion que
afectan en gran medida el clima organizacional de una Institucion de
cualquier indole. En una organizacién, son muchas las variables que pueden
relacionarse con la productividad, eficacia y eficiencia de la misma. El lograr
que un grupo que actua en forma mecanica en su trabajo, se comprometa
con la tarea que realiza tiene que ver con la percepcion que tiene en su

entorno laboral. Martin (2001), define el clima organizacional como:
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...aquellas percepciones de los profesionales sobre los
comportamientos organizativos que afectan a su rendimiento en el
trabajo; esto es, todos aquellos elementos relacionados con los
procesos de gestion, ya sean formales e informales (soportados
en la cultura de la Institucion, en los procedimientos establecidos o
en la interpretacion y uso de que estos hagan los lideres de los
equipos), que influyen positiva o negativamente en el rendimiento
del trabajo. (p.213)

El clima organizacional, esta intrinsecamente relacionado con las
caracteristicas del medio ambiente, que son percibidas por los trabajadores y
aportan secuela en el desempefio laboral, sobre las motivaciones de los
trabajadores en la organizacién. En resumidas cuentas, se concluye que el
clima organizacional constituye un conjunto de conocimientos generales de
los individuos, donde tales percepciones reflejan una interaccidn entre las

caracteristicas personales y la organizacion.

Importancia del Clima Organizacional

Dentro del clima de una organizacion se pueden ver reflejadas las
actitudes, valores y creencias de los integrantes de la misma; es por esto que
es tan importante analizar el clima para que de esta manera pueda ejercer
control y administrar lo mas eficazmente a la organizacion; Brunet (1992),
plantea que los gerentes deben poseer tres factores para analizar y

diagnosticar el clima de su organizacion.

v' Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion
que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

v' Indicar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre las cuales deben dirigir su
investigacion.

v’ Seguir el desarrollo de su investigacién y prever los problemas
que puedan surgir. (p.20)
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Todo gerente, debe estar en la capacidad de identificar el clima
organizacional que se encuentra dentro de su organizacion y de esta forma
lograr obtener un clima estable, que favorezca tanto a la productividad como

a los miembros de la misma.

Dimensiones del Clima Organizacional

A fin de comprender el concepto y darle soporte a esta investigacion, es
necesario resaltar las dimensiones del clima organizacional. Segun
Rodriguez y cols. (2004), senalan que las dimensiones del clima
organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una
organizacion y que influye en el comportamiento de un individuo.

Por esta razén, para llevar a cabo un diagndstico del clima organizacional
es conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas
por diversos autores a fin de definir los elementos que afectan el ambiente de
las organizaciones.

Para Robbins (2004), la motivacion es concebida “los procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo por satisfacer
alguna necesidad individual” (p.156).

Partiendo de esta definicion, se puede considerar como una fuerza
motivadora y un elemento de importancia en cualquier ambito de la actividad
humana, pero es en el trabajo donde se manifiesta con mayor necesidad.

Por su parte, Hughes, Ginnett y Curphy (2007), afirman que “la motivacién
estad constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo” (p.243).

Es decir, que la motivacién, da la capacidad de reflexionar sobre sus fallas
y aprender de ellas, para asi lograr una conducta dirigida hacia el objetivo de

la organizacion.

29



Dentro de este marco, De Santos (2005), sefala que el estar motivado
hacia el trabajo trae consecuencias psicoldgicas positivas, tales como la
autorrealizacion, el que los empleados se sientan utiles y competentes, y
mantengan su autoestima.

Es importante resaltar, que las satisfacciones proporcionadas por el
trabajo, si ese trabajo es digno, contribuyen al bienestar general del individuo
y a su sentimiento de valor personal.

Puesto que, la motivacion depende de gran medida del ambiente o clima
organizacional, ya que como lo menciona De Santos (2005), “los deseos e
impulsos de los individuos se pueden ver afectados de acuerdo al ambiente
organizacional en el cual trabajan, provocando este la inhibicion o
incentivacion de las motivaciones” (p.192).

De Santos (2005), afirma lo siguiente:

Sin motivacion no puede haber satisfaccion. Las motivaciones
difieren de un individuo a otro, evolucionan y pueden cambiar con
el transcurso de los afios y de las épocas. La satisfaccion en el
trabajo pasa evidentemente por la satisfaccién por el salario, pero
eso no es todo. La motivacién de las personas tiene una dinamica
compleja. Las condiciones de trabajo, el entorno, el trato que
recibe de los superiores, el respeto y reconocimiento de los
directivos por el trabajo de cada uno, la calidad de vida en el
trabajo, el ambiente, etc., son factores de satisfaccion importantes
y por lo tanto motivadores para que una persona dé lo mejor de si
misma. (p.214)

Esto lleva a que la motivacion esta estrechamente relacionada con la
satisfaccion, siendo esta el nivel de agrado de una persona por el trabajo o la
actividad que realiza, es decir, qué tanto le gusta a un individuo la labor que
desempefia dentro de una organizacion.

Partiendo de esta afirmacion, se deduce entonces que si un individuo

demuestra agrado en su area laboral, entonces estara motivado a perseguir
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los objetivos 0 metas establecidas por la organizacion, para asi alcanzarlas
de manera satisfactoria.

Los factores que determinan un nivel de motivacion en el empleado, se
pueden mencionar los siguientes: el trabajo en si, la responsabilidad, el
progreso, el crecimiento, la realizacion, el reconocimiento, la posicién, las
relaciones interpersonales, la supervision, el equipo de trabajo, las politicas
administrativas, la estabilidad en el cargo, las condiciones fisicas, el salario y
la vida personal.

Finalmente, con esta dimension del clima organizacional, se puede hacer
referencia a la importancia que tiene un gerente para propiciar la motivacion
dentro de una organizacion.

Para ello, De Santos (2005), establece que hay diversas estrategias que
un gerente puede aplicar para fomentar la motivacion de los empleados,
entre ellas se pueden destacar: hacer que el trabajo sea interesante para el
empleado, relacionar las recompensas de acuerdo a su rendimiento,
proporcionarles recompensas y que a su vez sean valoradas, tratar a los
empleados como personas, promover la participacion y colaboracion,
ademas ofrecer retroalimentacion (feedback) oportuna y precisa al personal a
Su cargo.

Si los gerentes aplican tales estrategias, conseguiran en sus empleados
mejor desempefio en sus labores; ya que estos estaran altamente motivados
al trabajo, sentiran que son dutiles y tomados en cuenta dentro de la
organizacion, lo que contribuira indiscutiblemente, a que se logre un
ambiente laboral armonioso entre todos los miembros que la integran.

Litwin y Stinger (1978), proponen a continuacién dimensiones que
explicarian el clima organizacional, estructura, responsabilidad, recompensa,

desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

1. Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
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otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
Un exceso de normas y pautas genera un clima burocratico donde hay
conductos regulares y procedimientos complicados para todo, que no se
pueden pasar a llevar a cabo ninguna circunstancia.

2. Responsabilidad: es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio: corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que le impone el trabajo. La medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin
de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: es la percepcién por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

7. Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es

un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
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la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener con la
aplicaciéon de un cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las
percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras vy
condiciones de la organizacion.

En este punto es conveniente mostrar, para una mayor comprension de
las visiones de los autores mas destacados y determinantes en esta

investigacion, el siguiente contraste: (Véase en el cuadro Nro. 1).
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Cuadro Nro. 1

Dimensiones del Clima Organizacional

DIMENSIONES ESTABLECIDAS POR
LIKERT

DIMENSIONES ESTABLECIDAS POR
LITWIN Y STINGER

1. Los métodos de mando. Forma en que se utiliza

el liderazgo para influir en los trabajadores

2. Las caracteristicas de las fuerzas

motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan para motivas a los empleados y
responder a sus necesidades.
3. Las los

caracteristicas de procesos de

Comunicacién. La naturaleza de los tipos de
comunicaciéon en la empresa, asi como la manera

de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de
influencia. La importancia de la interaccion
supervisor/subordinado para establecer los

objetivos de la investigacion.

5 Las caracteristicas de los procesos de la toma
de decisiones. La pertinencia de las informaciones
en que se basan las decisiones asi como el reparto
de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de
Planificacion. La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos y directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control.
El ejercicio y la distribucién del control entre las

instancias organizacionales.

8. Los

perfeccionamiento. La participaciéon asi como la

objetivos de rendimiento y de

formaciéon deseada

1. Estructura. Percepcion de los trabajadores

acerca de las normas, procedimientos,
burocracias entre otros.
2. Responsabilidad. Impresion de los
trabajadores acerca de la autonomia en su
trabajo.

3. Recompensa. Percepcion de los
trabajadores acerca del reconocimiento por el

trabajo bien ejecutado.

4. Desafio. Impresién de los trabajadores
acerca de los riesgos o desafios que le
impone su trabajo.
5. Relaciones. Percepcion de los
trabajadores acerca de la existencia de un
ambiente de excelentes relaciones entre

pares como también entre jefes vy
subordinados.

6. Cooperacién. Enfasis puesto en el apoyo
mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

los

7. Estandares. Percepcion  de

trabajadores acerca de la imposicion de
normas de rendimiento por parte de la
empresa.

8. Conflictos. Impresién de los trabajadores
acerca de la aceptacion y solucion de los
problemas por parte de la organizacion.

9. Identidad. Sentimiento de pertenencia a
la organizacién y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de

trabajo.

FUENTE: Litwin y Stinger, 1978, Likert citado por Brunet, (2004).
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Segun Brunet (1992), el instrumento mas frecuente para medir el clima
organizacional en una empresa, es la traduccion del cuestionario de Likert; el
mismo mide la percepcidn del clima.

El autor afirma que Likert ofrece un instrumento de medicion de clima
organizacional que considera como dimensiones:

*Estilo de Autoridad: es todos aquellos que se encuentran en un nivel
superior en la toma de decisiones.

*Esquemas Motivacionales: son los métodos utilizados para motivar al
personal dentro de la organizacion.

*Comunicacion: tiene que ver con la comunicacion que existe dentro de la
organizacion.

*Proceso de Influencia: son todos aquellos métodos que utiliza la
organizacion para alcanzar las metas y los objetivos de la organizacion.

*Proceso Toma de Decisiones: forma parte de las decisiones y las
distribuciones de las tareas.

*Proceso de Planificacién: son los pasos para lograr los objetivos de la
organizacion.

*Proceso de Control: forma en que el control de la organizacion se
distribuye.

*Objetivos de Rendimiento y Perfeccionamiento: métodos utilizados para
definir los objetivos de la organizacién y de esta manera perfeccionarlo con el

transcurrir del tiempo.
Medicién del clima organizacional

Tratar de medir el clima organizacional es el intento por captar la esencia,
ambiente, orden y patrén de una organizacion o subunidad, esto debe

implicar por tanto, solicitar a los miembros de la organizacion sus opiniones

con respecto a los diversos atributos y elementos de la organizacién.
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El diagnostico suele efectuarse mediante el uso de un cuestionario
estructurado para encuestas. Sin embargo, existen muchas controversias en
cuanto a si es posible medir y diagnosticar el clima organizacional de modo
significativo con las percepciones de los miembros de una organizacion, que
constituyan una autentica descripcion del clima. Muchos consideran que las
percepciones estan influenciadas por los atributos personales de los
miembros, y son evaluadas en funcién a lo satisfecho o descontento que
estén éstos (los miembros) con la organizacion.

La mayoria de los investigadores, autores y gerentes que lo practican,
parecen concordar en que el concepto del clima ofrece grandes promesas
cuando se pueden entender adecuadamente los problemas asociados con su
medicion.

Tomando como referencia las dimensiones que analizaron distintos
autores que inciden en el clima organizacional y haciendo una observacion
exhaustiva la autora define las dimensiones mas resaltantes y aplicables en
dicha investigacion; la cual considera que las dimensiones a estudiar seran
los modelos de Litwin y Stinger, ambos citados citado por Rodriguez (1999),

y el modelo Likert, por el autor Brunet (2004).

Tipos de Clima Organizacional

Segun Rodriguez (1999), plantea que existen cuatro categorias que
describen el clima organizacional de cualquier empresa o institucion. El clima
orientado hacia el poder; la autonomia de un individuo y otras retribuciones
son determinadas por aquellas que se encuentran en el poder de la
organizacion.

En organizaciones de estas categorias, pueden existir relaciones
benevolentes entre empleados y por ello el bienestar de los subordinados

depende mucho de sus supervisores.
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*Clima orientado hacia el papel; este clima enfatiza el orden y la
racionalidad. Las competencias y el conflicto son regulados por reglas, ya
que de esta manera valoran la estabilidad.

*Clima orientado hacia el trabajo; esta dirigido a trabajar en funcion de los
objetivos especificos de la organizacion.

*Clima orientado hacia la gente; cubre las necesidades (personales de
aprendizaje y desarrollo) de los individuos que la integran.

Estos tipos de clima son de gran importancia para la organizacion; por tal
motivo se debe mantener un equilibrio entre ellos para lograr una gran

motivacién y productividad en la organizacion.

Formas del Clima Organizacional

El autor Rodriguez (1999), afirma que existen diversas teorias que han
tipificado el clima organizacional y toma como referencia a Likert (1961-
1967).

v’ Las posiciones jerarquicas que el individuo ocupa dentro de la
organizacion.

v" Todo aquello que tiene relaciéon con la tecnologia y la estructura
organizacional.

v’ La personalidad, el nivel de satisfaccion y las actitudes de los
individuos dentro de la organizacion.

v’ La percepcion que tienen todos aquellos miembros de la
organizacion con respecto al clima organizacional.

De acuerdo a Likert, 1967, citado por Rodriguez (1999), la percepcién del
clima de una organizacion influyen variables tales como la estructura de la
organizacion y su administracion, las reglas, las normas, la toma de

decisiones, entre otras.
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Factores que inciden en el Clima Organizacional

Son aquellos agentes que inciden en el ambiente de trabajo de una
institucion. Segun, Martinez (2003), “el clima organizacional determina la
forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad, su satisfaccion y entre otros” (p.70).

En este contexto, el clima organizacional depende en cierto modo, del
estilo de liderazgo utilizado por el Jefe del Departamento, de las politicas y
los valores existentes, estructura organizacional de la institucion universitaria,
caracteristicas de los docentes y entre otros.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, si el ambiente organizacional
frustra la satisfaccion de las necesidades de los miembros, el clima
organizacional tiende a mostrarse desfavorable y negativo.

Es decir, que las condiciones de trabajo estan supeditadas a cambios, por
lo tanto, cuando el clima es favorable para el docente este alcanza sus
niveles mas altos de desempefio, pero si por el contrario el jefe
departamental no muestra interés en fortalecer las relaciones laborales, y
motivar al personal, el ambiente de trabajo puede mostrarse negativo, lo que
generara conflictos, entre el personal docente.

Por su parte, Chiavenato (2001), plantea que el clima organizacional tiene
“‘una amplia gama de caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido,
frio, incentivador, desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador,
etc.” (p.314).Todo ello, va a depender del estilo de trabajo que adopte el jefe
del Departamento y de su relacion con el personal docente. Asi que, si el
clima organizacional es sano, los docentes trabajaran con entusiasmo, pero
si por el contrario es desfavorable, el ambiente se tornara turbio y
desagradable, lo que conlleva a trabajar, casi exclusivamente por las
compensaciones salariales.

Partiendo de estas generalidades, se exponen seguidamente los factores

que inciden en el clima organizacional los cuales son liderazgo directivo,
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comunicacion y relaciones interpersonales, los cuales a continuacion seran

expuestos.

Liderazgo Directivo

Es el poder o influencia que puede ejercer un directivo en el personal
docente. De alli que, Fiedler, citado por Koontz y Weihrich (2007), establecio
dos estilos principales de liderazgo “uno esta orientado en las tareas el otro
esta orientado al establecimiento de buenas relaciones con las personas y a
conseguir una posicion de prominencia personal” (p.322). En este caso, el
director puede optar por un estilo o por otro, todo va a depender de la
situacion y de las necesidades de la Institucion.

El liderazgo directivo, debe estar enfocado en la mision institucional, no en
temas personales. Dentro de este marco referencial, el director esta
orientado en las tareas pedagodgicas, su accién esta disefiada en funcion del
logro de ciertos objetivos emanados por el Ministerio del Poder Popular de la
Educacién Universitaria de Ciencia y Tecnologia; pero ademas, por objetivos
y metas institucionales, por ello, es necesario crear buenas relaciones con
los docentes, mantener relaciones de trabajo que permitan una convivencia

armonica.

Comunicacién

Es la transmision de mensajes entre el jefe del Departamento y los
docentes. En este orden de ideas se puede citar a, Lussier y Achua (2005),
que expresan que la comunicacion es “el proceso que consiste en transmitir
informacion y significado” (p.174). Por lo tanto, es un proceso en el que el
contenido del mensaje emitido por el jefe del Departamento es importante
que sea entendido por los docentes, es necesario el adecuado feedback.

De este modo, uno de los aspectos o factores basicos en cualquier
ambiente de trabajo indiscutiblemente es la comunicacién que sus miembros

sostengan. De alli que, este es un proceso de transmision de informacion,

39



que para cada docente significara a lo mejor algo distinto, por ello, el jefe
departamental debe lograr que la informacion llegue a todos pero, de la

misma manera. Al respecto Chiavenato (2006), supone que:

La comunicacion es la que: a) garantiza la participacion de las
personas de los niveles inferiores en la solucion de los problemas
de la Institucién, b) incentiva la franqueza y la confianza entre las
personas y los grupos en las instituciones, c) proporciona la
informacion y la comprension necesarias en la actividad de las
personas, d) proporciona las actividades necesarias para la
motivacion, cooperacién y satisfaccion en los cargos, €) una mejor
comunicaciéon conduce a un mejor desempeno en los cargos
(p.110)

De acuerdo a lo expuesto por el autor, es importante que la comunicacion
entre los docentes sea efectiva, bajo un ambiente de mutuo entendimiento.
Es por eso, que tanto los Jefes de Departamentos en conjunto con los
docentes deben estrechar sus lazos y fomentar un sistema de comunicacion
en el que fluya la informacién en todos los sentidos, empleando las
estrategias acordes a lo que se pretende informar y lo que se espera hacer.

La comunicacién hacia los docentes, debe garantizar su participacion, es
decir, los docentes también estan propensos a comunicar, a decidir y a
informar a su superior, no solamente es el jefe quien comunica, también los
docentes pueden hacerlo, ya que este es un proceso bidireccional, por lo que
es necesario comunicar y escuchar. Otro aspecto a considerar es el nivel de
franqueza y de confianza que debe existir entre los docentes, en este
contexto al transmitir una informacién al personal, evidentemente podran
comprender como realizar las actividades y el por qué de las cosas

necesarias en las actividades académicas.
Relaciones Interpersonales

Son las interrelaciones que se establecen a fin de complementar

informacion, estrechar vinculos amistosos en el trabajo, entre otros aspectos.

40



Segun lo definido por, Valls (2006), recomienda que para lograr excelentes
relaciones interpersonales se debe: “buscar un trato persona a persona,
encontrar lo que se tiene en comun, librarse de prejuicios, valorar la
integridad de otras personas, ponerse en la piel de los demas, ante una
agresion, procurar aclarar las cosas y evitar discusiones”. (p.70).

Por lo antes planteado, se debe fomentar adecuadas relaciones
interpersonales con el personal docente que dirige, mostrar apoyo en las
actividades que realizan, hacer criticas constructivas, fomentar la armonia en
las actividades académicas. En efecto, Ocampo y Vazquez (2006), refieren
que “la relacién interpersonal tiene sus niveles altos y sus niveles bajos
gracias a esas variaciones vive sus momentos de exaltacion, lo que hace que
la relacidon sea mas efectiva y mas interesante” (p.95).

Por lo tanto, es de esperar que como seres humanos, en cualquier
momento va a existir algun desacuerdo, todo ello contribuye a que el clima
organizacional se perfeccione, cambie, tome nuevos rumbos, en beneficio del
colectivo.

De este modo, las relaciones interpersonales entre el jefe del
Departamento y los docentes evidentemente experimentan cambios o
variaciones en el dia a dia; ya que cada vez se van presentando nuevas
situaciones en la Institucion, en determinadas ocasiones se trataran asuntos
con mayor efervescencia y en ocasiones, llegaran a alterarse, pero lo
importante es que sean coherentes en sus pensamientos y acciones, lograr
la calma y el equilibrio, saber controlar sus emociones y crecer como equipo
de trabajo.

Precisando de una vez, Itaca (2006), sostiene que “el trato personalizado y
que haga en funcién de apoyo al colaborador fomenta el descubrir sus
habilidades y necesidades reales” (p.58). Segun lo citado, el trato
personalizado entre el Jefe del Departamento y cada docente es necesario,

asi se conocen debilidades y fortalezas, necesidades e intereses, es estar de
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cerca con el personal para lograr un beneficio colectivo el cual es mantener

un clima organizacional equilibrado.

Estructura Organizacional

La estructura de una organizacion se define como las tares del trabajo,
son divididas, agrupadas y coordinadas formalmente. Los factores y
estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Los cuales inciden en la
organizacion, y por ende, en el clima organizacional. Segun Rodriguez
(1999):

Se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en el que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en
torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo (p.159)

La definicion de clima organizacional se ha entendido como un conjunto
de factores que los miembros de una organizacion aprecian de sus vivencias,
experiencias y percepciones organizacionales. Esta constituido por
directrices que cada trabajador tiene de si mismo y de la organizacion.

Segun Stoner (1996), “la estructura organizacional es un marco que
preparan los gerentes para dividir y coordinar las actividades de los
miembros de una organizacién” (p.345). Toda organizacion tiene una
estructura de tareas, la existencia de la estructura distingue a las
organizaciones. La evidencia mas visible de la estructura es por lo general el
organigrama, los cuales no son el unico aspecto de la organizacion, estas

consisten en departamentos, unidades y divisiones, que son llevadas a cabos
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por personas que combinan sus esfuerzos a fin de obtener resultados
mayores a los de otros departamentos.

Las personas deben regirse por las politicas, normas y acuerdos
establecidos previamente por la organizacion, por lo que renuncia a actuar
libremente. Para el autor es un punto de referencia importante, ya que divide,
organiza y coordina sin descuidar a los miembros que forman parte esencial
de ella, de esta manera unidos a través de una estructura acorde a las
exigencias de la organizacion alcanzar las metas propuestas. Hall (1996),

sefiala que:

Las estructuras organizacionales cumplen tres funciones, ante
todo elaborar productos organizacionales y alcanzar objetivos
organizacionales. En segundo lugar las estructuras se disefian
para minimizar o regular la influencia de las diferencias
individuales sobre la organizacion, ya que son los individuos que
deben ajustar a los requisitos de las organizaciones y no viceversa
y por ultimo, las estructuras determinan que puestos tienen poder,
donde se toman las decisiones y donde se desarrollan cada una
de las actividades de la organizacion. (p.53)

En una organizacién pueden existir multiples diferencias estructurales;
todo esto lo lleva a la complejidad de la estructura organizativa, la cual tiene
efectos sobre el comportamiento de sus miembros y la relacién que guarde
con el ambiente. El tamafio de la organizacion, tiene influencia con el grado
de complejidad y control; mientras mas grande sea la organizacién mayor

sera el control y la complejidad. Para Brunet, (1992):

La estructura se refiere, generalmente, ya sea a la distribucion
fisica de las personas en la organizacion (dimensiones de grupo o
unidades de trabajo) o incluso a niveles de la estructura de trabajo
y de las politicas que se les son impuestas como son; elementos
organizacionales tales como la dimension de la organizacion, los
productos, la estructura jerarquica y el numero de niveles
jerarquicos. (p.55)
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La estructura organizacional, es un fendmeno que influye mucho en el
clima organizacional, ya que esta hace referencias a las actitudes
subyacentes, a los valores, a las normas, y a los sentimientos que los
empleados tengan de su organizacion. De este modo, Brunet (1992), sefala
que “la estructura organizacional abarca las siguientes variables que hacen a
las organizaciones mas complejas y se deben tener en cuenta a la hora de

disefiarlas” (p.15) los cuales son: (Véase en el cuadro Nro.2).

Cuadro Nro. 2
Variables de la Estructura Organizacional y los Procesos

Organizacionales.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PROCESO ORGANIZACIONAL

*Envergadura de control. *Liderazgo.
*Dimensién y  tamafo de la | *Comunicacion.
organizacion.
*Numero de los niveles jerarquicos. *Control.
*Configuracion jerarquica de puestos. *Gestion de conflictos.
*La relacion dimensién de una | *Coordinacion.
unidad/departamento sobre el numero
de unidades/departamentos.
*Especializacion de funciones. *Centralizacion y descentralizacién de la
toma de decisiones.

*Centralizacion/descentralizacion. *Estatus, papel y relaciones.

*Normalizacion de los procedimientos | *Mecanismos de socializacion de los
organizacionales. empleados.

*Aspectos formales de los | *Grado de autonomia de los empleados.
procedimientos organizacionales.
*Grado de interdependencia de los

diferentes subsistemas.

FUENTE: Brunet, (1992)
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En el cuadro antes expuesto se puede observar que, la estructura
corresponde sobre todo a la organizacion fisica de los componentes de una
empresa; mientras que el proceso se relaciona con la gestion del talento

humano.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional, segun lo define Jones (2008), se refiere al
‘conjunto de valores y normas compartidas por los integrantes de una
organizacion, que controlan las interacciones entre ellos y otras personas
externas a la misma” (p.177).

Es asi como la cultura determina la competitividad de una organizacién, es
decir, depende del aumento de efectividad, ya que los integrantes pueden
interpretar y manejar el ambiente laboral logrando controlar la toma de
decisiones. Cuando se habla de valores, se hace referencia a los criterios
estandares claves que el individuo emplea para determinar qué tipos de
eventos, comportamientos, situaciones y resultados son deseables o
indeseables.

En el ambito existen dos tipos de valores, el terminal es un resultado final
deseado que las personas buscan alcanzar, y un valor instrumental es un
estilo de comportamiento deseado.

Cabe destacar, que si una organizacion brinda un ambiente de
satisfaccion a las exigencias laborales, las personas podrian desarrollarse y
promover el logro de los objetivos organizacionales, es decir pueden estar
presentes en el desarrollo organizacional, al respecto Chiavenato (2000),
sefala que “...es posible que las metas de los individuos se integren con los
objetivos de la organizacién en un plano en que el significado del trabajo sea
estimulante y gratificante y conlleve posibilidades de desarrollo personal’
(p.592)
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Entre el clima y cultura organizacional existe una relacién estrecha, ya que
ambos conceptos se refieren a percepcion del ambiente social de una
organizacion.

Asi mismo, con ambos aspectos se estudia el nivel de consistencia de la
conducta que presentan los integrantes de una organizacion, la cual se basa

en creencias, valores, propdsitos y aportes comunes.

Satisfaccion Laboral y Rendimiento

El clima organizacional tiene un efecto directo sobre la satisfaccion y el
rendimiento de los individuos en el trabajo. Segun los autores Larouche vy
Delorme, 1972, citados por Brunet (1992), “la satisfaccion es una resultante
efectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo, resultando la
interaccion dinamica de los conjuntos de coordenadas, Ilamadas
necesidades humanas e incitaciones del empleo” (p.78).

Ahora bien, se puede decir, que cuando un individuo se encuentra
satisfecho por la labor que realiza de acuerdo a su desempefio dentro de la
organizacion; es porque consigue respuestas a sus necesidades, es obvio
que para él, el clima organizacional le permite alcanzar su plenitud personal y
profesional, y es mas susceptible de generar a éste, una vision positiva de su
empleo.

Los trabajadores se encuentran mas satisfechos cuando trabajan en un
ambiente no estructurado, donde sus funciones se encuentran bien definidos
sin ambiguedades. En consecuencia, el clima varia de acuerdo a la
percepcion que tenga el individuo del clima organizacional.

El rendimiento de los trabajadores implica varios factores personales
como; actitudes, habilidades o motivaciones para la productividad de un
individuo. Varios autores citados por Brunet (1992), como Friedlander vy

Margulies, Johannesson y Steers, establecen que el concepto de:
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...clima es sinébnimo de satisfaccion en el trabajo, tanto que los
instrumentos de medicion utilizados para esos dos conceptos se
basan en las percepciones que vienen de las personas a las que
les atafie y que los sentimientos influyen sobre las percepciones.

(p-80)

En este mismo sentido, es posible hacer una distincidn muy precisa entre
el clima organizacional y la satisfaccién laboral. El primero esta ligado a las
percepciones directas en el trabajo o/a la situacidon organizacional; mientras
que la satisfaccién laboral, implica una evaluacion de las condiciones de
trabajo o de la organizacion, esta representa entonces el aspecto afectivo de

la percepcioén individual.

Desempefio Docente

Segun Rutter y Conde, (1998), refiere el desempefio docente como “el
conjunto de oportunidades de aprendizaje que se ofrece al alumno con la
ayuda del docente, mediante proceso, recursos y medios para generar
resultados en un nivel y periodo determinado” (p.66).

De acuerdo a lo que establece el autor, es importante resaltar que el
desempefo docente esta enmarcado con un conjunto de tareas y funciones
asumidas con compromiso y ética profesional; tomando en cuenta la
proyeccion de sus Vvalores sociales dotados de idoneidad, buenas
costumbres y una vocacion acentuada en el humanismo.

De esta manera el docente, se encuentra en la obligacion de cumplir con
los deberes que le son asignados, ademas de proporcionar una educacion
integral hacia el educando, respetando su dignidad y sus derechos,
desarrollando sus capacidades cognitivas y tomando en cuenta sus

necesidades e intereses.

Evaluacion del Rendimiento
La evaluacion del rendimiento dentro de una organizacion se basa, en la

apreciacion sistémica de un subordinado segun el trabajo cumplido, sus
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actitudes y otras cualidades necesarias para una buena ejecucién en el
trabajo. Estas evaluaciones, se llevan a cabo tras la entrevista entre el
supervisor y su subordinado y se basa generalmente en observaciones de
rendimiento, de este ultimo en funcidn de criterios establecidos por un

formulario. Para Brunet (1992):

...el éxito es un programa de evaluacion, frente al alcance de sus
objetivos, reside en un clima organizacional abierto y participativo.
La evaluacion no debe verse como una medida de control sino
mas bien como un proceso que estimule al empleado para utilizar
y desarrollar sus propias potencialidades. (p.63)

En este mismo orden de ideas, las evaluaciones seran vista como una
forma de control coercitivo, segun como perciba el empleado el clima
organizacional, abierto, cerrado, autoritario o participativo. Es importante
establecer confianza en la organizacién, antes de una evaluacion, de tal
manera que el empleado sienta esa necesidad de saber si su rendimiento es
satisfactorio o no, y sienta también la necesidad de recibir retroalimentacion
sobre sus resultados arrojados por dicha evaluacion, para asi fortalecer sus

debilidades y potencializar sus destrezas.

Teorias de las Necesidades de Maslow

Una de las primeras teorias que dieron importancia a la motivacion en el
area de trabajo, fue la desarrollada por Maslow (1943), en la cual, este
ordend las necesidades humanas, segun un orden jerarquico que asciende
desde el punto mas bajo hasta el mas alto.

Asi mismo, llegé a la conclusién de que cuando se satisface un grupo de
necesidades, este deja de ser un motivador. De esta forma, propuso la
hipotesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de los
siguientes cinco grupos de necesidades: Jerarquia de las Necesidades

segun Maslow, citado por Chiavenato (2007) las necesidades humanas estan
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organizadas en una piramide de acuerdo con su importancia respecto a la
conducta humana. En la base de la piramide estan las necesidades mas
basicas, también llamadas necesidades primarias, mientras que en la
cuspide estan las mas sofisticadas e intelectuales, necesidades secundarias.

Necesidades fisiologicas: conforman el nivel mas bajo de necesidades
humanas. Se llaman necesidades basicas y por lo tanto exigen que sean
suplidas reiteradamente para garantizar la supervivencia del individuo. Son
necesidades innatas como la alimentacion, descanso, suefio, deseo sexual y
abrigo.

Necesidades de seguridad: conforman el segundo nivel en las
necesidades humanas. Las personas tienden a protegerse de cualquier
peligro, sea este real o imaginario. Se esta en la busqueda de la proteccién
causada por una amenaza o falta de algo. Aparecen al estar relativamente
satisfechas las necesidades primarias y estan relacionadas intimamente con
la supervivencia de las personas. Esta necesidad tiene gran importancia,
puesto que en la vida organizacional las personas estan en una relacion en la
que dependen de la organizacion, y algunas decisiones y acciones de la
gerencia pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en
cuanto a su estabilidad en el trabajo.

Necesidades sociales: surgen de la vida social del individuo con otras
personas. Son las necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por
parte de sus compafieros, intercambio de amistad, afecto y amor. Aparecen
en la conducta cuando las necesidades fisiologicas y de seguridad se
encuentran relativamente satisfechas. Cuando las necesidades sociales no
estan suficientemente satisfechas, las personas muestran resistencia,
antagonismo y hostilidad frente a las personas que se les acercan.

Necesidades de estima: son las necesidades relacionadas con la manera
en que la persona se ve y valora, es decir, con la autovaloracion y la
autoestima. Comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la

necesidad de aprobacion y reconocimiento social, es estatus, el prestigio, la
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reputacion, el orgullo personal. Cuando esta necesidad no ha sido satisfecha
puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y
desamparo, llevando a su vez al desanimo.

Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas
elevadas y se encuentran en la cima de la jerarquia. Llevan a la persona a
tratar de emplear su propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo
largo de la vida como humano.

Queda expresada esta tendencia como el impulso de la persona a ser mas
de lo que es y a llegar a ser todo lo que puede hacer. Al mismo tiempo, esta
teoria postula segun Guillén y Guil (2000), que cuando una de estas
necesidades esta notable aunque no completamente satisfecha, no es ya
mas un factor motivador, de esta forma sera, la siguiente necesidad mas
elevada de la jerarquia la que motive. También postula que no entrara en
juego una necesidad superior en tanto no esté ampliamente satisfecha la
inmediatamente inferior. Cabe decir, que se tendra que conocer en qué nivel
de la jerarquia se encuentra una persona para motivarla de manera eficaz.

(Véase la figura Nro. 1)

Figura Nro. 1. Piramide de Abraham Maslow
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FUENTE: Chiavenato, (2007)
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Al relacionar la jerarquia de las necesidades de Maslow con temas
Organizacionales, Alles (2008), destaca que algunos de estos conceptos
pueden vincularse con aspectos remunerativos, como las necesidades
fisiologicas y de seguridad, y las restantes, con otros aspectos de la relacion
empleado empleador. En otras palabras, una vez que los individuos tienen
sus necesidades basicas satisfechas, requieren mucho mas de su trabajo.

En sintesis sefiala Alles (2008), “una organizacion debe pagar salarios
suficientes para proteger a sus empleados y por ende a sus familias, y
adicionalmente proveer incentivos para que incrementen su estima y se
actualicen.

Cuando esto se logra, la organizacion cumple un rol social, mas alla de
perseguir sus especificos objetivos organizacionales” (p.279).

Con lo antes expuesto, se puede decir respecto a la Teoria de las
Necesidades de Abraham Maslow que so6lo las necesidades no satisfechas
influyen en el comportamiento de todas las personas, pues la necesidad
satisfecha no genera comportamiento alguno.

Las necesidades fisioloégicas nacen con la persona, el resto de las
necesidades surgen con el transcurso del tiempo. A medida que la persona
logra controlar sus necesidades basicas aparecen gradualmente
necesidades de orden superior. No todos los individuos sienten necesidades
de autorrealizacion, debido a que es una conquista individual.

Las necesidades mas elevadas, no surgen en la medida en que las mas
bajas van siendo satisfechas. Pueden ser contaminantes, pero las basicas
predominaran sobre las superiores.

Las necesidades basicas, requieren para su satisfaccion un ciclo
motivador relativamente corto, en contraposicion, las necesidades superiores
requieren de un ciclo mas largo.

En la ultima fase se encuentra con la «autorrealizacion» que no es mas

que un nivel de plena felicidad o armonia. (Véase en el cuadro Nro. 3)
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Cuadro Nro. 3

Jerarquia de las Necesidades Humanas de Abraham Maslow y sus

Implicaciones

IMPLICACIONES

NECESIDADES

ALCANCES EN EL TRABAJO

Crecimiento personal,
Desarrollo personal,
Educacion, Exito
profesional, Pasatiempos,
Religion.

Status, Prestigio,
Autoestima, Autorrespeto,
Confianza en si mismo,
necesidad de aprobacion
y reconocimiento social.
Amor, Asociacion,
Participacién, Aceptacion,
Familia, Amigos, Grupos

sociales, Comunidad.

Proteccion, Vivienda,
Autonomia, Libertad,
Abrigo, Ausencia de
peligro.

Agua, Alimento, Sueno,

Sexo.

FUENTE: Chiavenato, (2007)

Necesidades de

Autorrealizacion

Necesidades de

Estima

Necesidades
Sociales

Necesidades de
Seguridad

Fisiologicas

Crecimiento personal, Trabajo

Reconocimiento,
Responsabilidad, Orgullo,

Promociones.

Amistad con los compafieros de
trabajo, Interrelacién con los
clientes, Comunicacion efectiva,

Direccion amigable.

Permanencia en el empleo,

Trabajo seguro, Proteccion.

Remuneracion y beneficios.
Horario de trabajo. Intervalos de

descanso. Comodidad fisica.

En la medida en que unas necesidades quedan razonablemente
satisfechas, la siguiente se vuelve la dominante. Entonces, de acuerdo con
Maslow, para motivar a una persona hay que comprender en qué parte de la

jerarquia se encuentra ahora y centrarse en satisfacer las necesidades del
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nivel en que se encuentra en ese momento o de los niveles superiores.
Asimismo, Robbins, (ob. cit.) refiere que Maslow separé las cinco
necesidades en orden superior e inferior. Las necesidades de orden inferior;
son aquellas que se satisfacen externamente, y entran dentro de esta
clasificacion las necesidades fisioldgicas y psicologicas; en tanto que las
necesidades de orden superior; son aquellas que se satisfacen internamente,
tales como las necesidades sociales, de autoestima y autorrealizacion.

Por otro lado, en cuanto a las relaciones interpersonales, este es otro
factor que puede afectar el clima laboral, y se fundamenta en la Teoria de las
Relaciones Humanas. Esta teoria surgid de la necesidad de contrarrestar la
fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacion
de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores
debian someterse forzosamente. De acuerdo a Robbins, (ob. cit.) hace
referencia al enfoque humanistico de las relaciones humanas, el cual cambio
totalmente la manera de concebir la teoria administrativa, destacando que el
interés hacia la tarea y la estructura organizacional quedan de un lado para
dar paso a las personas que trabajan o participan en las organizaciones.

Es decir, la preocupacion por la maquina y el método de trabajo, asi como
también la preocupacion por la organizacién formal ceden la prioridad a la
preocupacion por el hombre y su grupo social. En otras palabras, de los
aspectos técnicos y formales se pasa a los aspectos psicologicos y
socioldgicos.

Por otra parte, Rodriguez (1999), afirma que la participacién dentro de las
organizaciones forma parte indispensables para el buen establecimiento del
clima organizacional. El autor antes mencionado, toma como referencia el
esquema de las necesidades de Maslow. Las necesidades de seguridad,
tienen relacion con el sentido de pertinencia que tenga el trabajador en la
organizacion.

En este mismo sentido, podra ser promovido en una organizacion que se

preocupa por mantener informado a su personal de las decisiones adoptadas
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por ella. Asi cada miembro, podria percibir que era parte del sistema y de
esta manera satisfacer sus necesidades de seguridad.

Una vez satisfechas las mismas, comienza aparecer-segun Maslow-las
necesidades de estima y autoestima. La estima y autoestima se encuentran
relacionadas porque la persona constituye su percepcion de si misma, a
partir de la percepcion que tiene de la apreciacion que los demas hacen de
si. Cuando un individuo, se ve reconocido y estimado por los que le rodean y
son importantes para él, es probable que desarrolle una imagen favorable de
si mismo. Estas necesidades de estima y autoestima, podrian ser
desarrolladas por un sistema organizacional que permitiera y fomentara el
reconocimiento del trabajo de sus miembros.

Finalmente, el nivel mas alto de las necesidades considerado por Maslow,
es el de la autorrealizacion, en virtud que esta forma parte de la
autoexpresion del individuo. Esta necesidad puede ser favorecida por la
creatividad de sus miembros, la participacién y la toma de decisiones. Una
persona que participe en tal sistema, tendra la oportunidad de contribuir con
la adopcién de las decisiones que afectaran a su propio trabajo y, con eso,

estara en cierta medida auto-determinado. (Véase en el cuadro Nro.4).

Cuadro Nro. 4

Necesidades (Maslow) y Esquema Organizacional

NECESIDADES NIVELES DE PARTICIPACION
*Autorrealizacion. *Participacion Resolutiva.
*Estima y Autoestima. *Participacion Consultiva.
*Pertenecia. *Participacion Informativa.
*Seguridad *Trabajo Seguro y Estable.
*Fisiologicas. *Nivel de Salarios Aceptables.

FUENTE: Rodriguez, (1999)
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En el cuadro Nro.4 se puede observar los niveles de participacion
siguiendo un ordenamiento escalonado, sugerido por Maslow para la
aparicion sucesiva de necesidades. De acuerdo a lo antes expuesto, lo
primero que se plantearia a las personas siguiendo el cuadro Nro. 3 seria el
nivel minimo aceptable de sueldo, que le permitiera asegurar la satisfacciéon
de sus necesidades fisiologicas. Apenas este nivel se encuentre
razonablemente satisfecho, aparecera la necesidad de contar con la
seguridad laboral, que permite que las personas puedan estar tranquilas
respecto al futuro cercano; esto les dara una mayor seguridad y se basara
primordialmente en la informacion adecuada o participacion informativa.

En cuanto al nivel de participacion consultiva, la cuales tienen que ver con
la estima y la autoestima; esta necesidad tiende a ocurrir en el colectivo
laboral y los individuos sienten la necesidad de realizar sugerencias y aportes
a la organizacion. Por ultimo la participacion resolutiva; tiene que ver con los
grados, desde una participacion minoritaria en la toma de decisiones, hasta
la autogestion laboral, pasando por la cogestion y por los diversos esquemas
en que se considera, la posibilidad de permitir que los miembros de un

sistema organizacional, sean actores de su decidir.

Teoria de la motivacion

El estudio de las teorias relacionadas con la motivacion necesariamente
deben estar presentes en este estudio debido a que es un factor esencial de
lo que se conoce como clima organizacional, el cual a su vez es definido
como el conjunto de motivos que intervienen en un acto electivo, segun su
origen los motivos pueden ser de caracter fisiolégicos e innatos (como lo son
el hambre, el suefio) o sociales; estos ultimos se adquieren durante la
socializacion, formandose en funcidén de las relaciones interpersonales, los
valores, las normas vy las instituciones sociales. La motivacién es importante

ya que es un proceso multifacético que tiene implicaciones individuales,
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administrativas y organizacionales. Ademas no sélo es lo que el empleado
muestra, sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodea al lugar
de trabajo lo cual hace que un individuo actue y se comporte de una manera
dentro de la organizacion. En los seres humanos, la motivacién engloba tanto
los impulsos conscientes como los inconscientes, es decir; que ésta se
asocia con el sistema de cognicion del individuo que es aquello que las
personas conocen de si mismas y del ambiente que las rodea y que implican
sus valores personales y que estan influidos por el ambiente fisico y social,

por su estructura fisiolégica, necesidades y experiencias.

Motivacién

La motivacion es un factor del desempeno laboral, expresado por
Bohlander, Snell y Sherman (2001), cada persona tiene un patrén unico de
puntos fuertes y débiles que participan activamente. Sin embargo, es poco
probable que empleados talentosos pero con poca motivacién puedan
triunfar. Las metas, la satisfaccion de necesidades y una mente positiva
hacia la actividad laboral se convierten en el combustible que activa la
motivaciéon y ésta proporciona la disposicibn necesaria para un mejor
desarrollo de las actividades laborales.

El capital intelectual y emocional de las personas esta adquiriendo una
importancia preponderante en la competitividad de las empresas, y la
motivacion, viene a ser el impulso que lo activa, en beneficio de la
organizacion.

Las teorias sobre motivacion no siempre se aplican a todas las realidades
y en todos los paises, en su mayoria dependen de la cultura, las costumbres,
los valores, las situaciones sociales, econdmicas y otros factores, que
condicionan el modo de pensar y actuar de los trabajadores, unas conceden
mas valor a la seguridad que a la realizacidn personal. Otras destacan la
calidad de la vida laboral y sus necesidades sociales como la influencia

central para la motivacion, otros dan importancia a la necesidad de logro.
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Koontz y Weihrich (2004), manifiestan al respecto que: “La funcion
administrativa de la direccidon es el proceso que consiste en influir en las
personas que contribuyan al cumplimiento de las metas organizacionales y
grupales” y definen asi la motivacién, como “un término genérico que se
aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y
fuerzas similares” (p.494).

La motivacidn humana, es una variable compleja en extremo. Robbins
(2004), la define como “los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccién y persistencia de esfuerzo de un individuo por conseguir una meta”
(p.155). En este sentido, se puede decir que las necesidades varian de
individuo a individuo, producen diversos patrones de comportamiento. Los
valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos también
son diferentes y varian con el tiempo. Para comprender el comportamiento
humano, es necesario entender el proceso de la motivacion. Chiavenato,
afirma que este proceso esta dirigido a las metas o a las necesidades.

De la misma forma para Hicks y Gullett (1987), la motivacion puede ser
tanto positiva como negativa, la primera denominada “motivacion de
reduccion de tensiones” la cual ofrece algo de valor para la persona y la
segunda “enfoque de garrote”, que utiliza el castigo y la amenaza. De esta
manera, se puede manifestar que la motivacién en las organizaciones, es
una fuerza impulsora para alcanzar los objetivos tanto individuales del

trabajador como los organizacionales.

Motivacion en el trabajo

La motivacion es el impulso que activa todo el talento humano en busca
de resultados, una vez satisfechas las necesidades basicas, los trabajadores
de grandes y medianas empresas se mueven ya en busca del afecto, el
reconocimiento, la autorrealizaciéon, la autonomia y aun el poder, tanto mas

cuanto mayor sea la cualificacion.
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En una organizacion bien estructurada y dirigida, la motivaciéon en las
personas es seguramente la norma; pero no se puede olvidar que la
motivacién padece de interferencias, que pueden suscitarse de aparentes
contradicciones en la organizacién, de desencuentros personales o de
agravios comparativos. Hoy los buenos administradores, buscan fomentar un
entorno que propicie la automotivacion o motivacion intrinseca de estos, y
tratan de evitar malas practicas que les desmotiven o desconecten de la
sinergia organizacional.

Las organizaciones, estan aplicadas a un conjunto de actividades y tareas
deliberantes estructuradas y con un limite identificable para que el personal,
que presta sus servicios se sienta parte de la misma y encuentre en ella un
compromiso. Debido al volumen y a la complejidad de las operaciones que
se realizan, las organizaciones necesitan ser administradas cuando alcanzan
cierto desarrollo. Este proceso requiere un conjunto de personas distribuidas
en diversos niveles jerarquicos que se ocupan de asuntos diferentes. De alli
que la motivacién y la integracion de personal conforman dos factores
fundamentales para el desenvolvimiento y desarrollo efectivo de las
actividades organizacionales.

La motivacion impulsa a una persona a actuar de determinada manera por
lo menos, origina un interés hacia un comportamiento especifico. Este
impulso a actuar puede provocarle un estimulo externo o puede ser generado
internamente en los procesos mentales del individuo. La motivacion se
explica en funcion de conceptos como fuerzas activas e impulsadoras,
traducidas como deseo o rechazo, el individuo desea poder, estatutos y
rechaza el aislamiento social y las amenazas a su autoestima. Ademas,
establece una meta determinada, cuya consecucion representa un gasto de
energia para el ser humano que se considera necesaria y obligatoria en el
sistema organizacional para hacer mas efectivo el logro de los objetivos

propuestos.
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El salario, es la forma tradicional de pago, y la mas comun, se puede
calcular de manera diaria, semanal, quincenal o mensual, de igual manera se
puede calcular por destajo o por obra, segun Munch (2006), “el salario es la
remuneracion que el empleado recibe a cambio de su trabajo” (p.71).

Cabe senalar, que existen distintas formas de pago dependiendo del tipo
nivel jerarquico del puesto. Uno de los factores que inciden en el clima
organizacional es que los salarios sean justos y equitativos, ya que son el
primer factor motivador en el trabajo de acuerdo con Maslow.

En cuanto a los incentivos y recompensas, tienen la principal finalidad de
aumentar los niveles de productividad y motivacion a la vez que mantiene la
organizacion estable. Un incentivo segun Munch (2006), “es el pago adicional
que se otorga a un empleado por su productividad” (p.72).

Los incentivos pueden ser extrinsecos e intrinsecos, los primeros son
aquellos adicionales al trabajo, como por ejemplo financieros, la promocion,
ascenso Yy los Dbeneficios como bonos, premios Yy prestaciones
complementarios.

Los segundos, forman parte del trabajo mismo, como por ejemplo la
satisfaccion del deber cumplido, el logro y el desarrollo personal y/o
profesional que obtiene el empleado al desempefiar su trabajo.

Cabe sefialar, que también existen las prestaciones y servicios que segun
Minch (2006), “son planes y sistemas de beneficios sociales para satisfacer
la diversidad de necesidades de los miembros de la organizacion” (p.77).

Estos constituyen un medio de motivacion para crear un buen clima
organizacional, estas repercuten en la productividad, debido a que influyen
de manera positiva. A propésito de lo anterior acota Robbins (2004), “que la
motivacion se ocupa de los esfuerzos por alcanzar cualquier meta” (p.155).

La misma cuenta en su definicion con tres elementos fundamentales

segun el mismo autor dice:
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Los tres elementos son, intensidad, direccidn y persistencia. La
intensidad consiste en cuanto se esfuerza una persona. Es el
elemento en el que se piensa casi siempre cuando se habla de
motivaciéon. Pero intensidad sin una canalizacién de esfuerzos no
da buenos resultados, hay que canalizarla en una direcciéon que
beneficie. (p.155)

La motivacién es un poderoso instrumento de la direccién, un motivo es
cualquier cosa que lleve a una persona a practicar una accién, es la causa, la
razon de algun comportamiento. Como las personas son diferentes entre si,
reaccionan en forma diferente ante una misma situacion, por ello, quien dirige
debe tener en cuenta esta diferencias individuales y tratar a las personas
adecuadamente. Motivacion significa proporcionar un motivo a una persona
para que se comporte de una determinada forma: Motivar, por lo tanto, se
refiere a despertar el interés y el entusiasmo por alguna cosa. En este mismo
orden de ideas, el estudio de la motivacion parte del analisis de los motivos o
necesidades humanas.

En conclusion a las bases tedricas, el clima de trabajo dentro de una
organizacion, es una resultante de varias dimensiones que afectan dos
variables importantes como son la estructura organizacional y los procesos

administrativos.

MARCO LEGAL

En el marco legal por el cual se rige el Sistema Educativo Venezolano, se
fundamenta en un ordenamiento juridico vigente, por lo tanto, las
instituciones educativas tienen la obligacibn de acatar y cumplir las
normativas legales. Estos principios estan basados en la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela (2000), Ley Organica de Educacion y su
Reglamento (1999), Ley de Universidades y su Reglamento (1970), Estatuto
del Personal Docente y de Investigaciéon de la Universidad de Carabobo

(2009), Reglamento de la Facultad de Ingenieria Industrial UC y la Normativa
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para el Funcionamiento y Estructura Organizativa de las actividades de
Investigacion en la Facultad de Ingenieria.

Las organizaciones en general, como todos los sistemas son dinamicas en
su comportamiento, desde que se originan estan constantemente
sometiéndose a cambios, debido a la influencia de factores de tipo politico,
economico y social, que normalmente estan presentes en cualquier pais del
mundo, y en especial sucede, con aquellas que prestan un servicio publico
en la sociedad, como es el caso, de las instituciones educativas de nivel
superior en Venezuela. Es por esa razén, que la Universidad de Carabobo no
escapa de ello y se somete a la reforma institucional, para dar respuesta
oportuna a las necesidades presentes en el pais. La Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela (2000), en su Articulo 104 reza lo

siguiente:

La educacion estara a cargo de personas de reconocida moralidad
y comprobada idoneidad académica. El Estado estimulara su
actuacion permanente y le garantizara la estabilidad en el ejercicio
de la carrera docente, bien sea publica o privada, atendiendo a
esta Constitucion y a la Ley, en un régimen de trabajo y nivel de
vida acorde con su elevada misién” (p.17).

En este sentido, la profesion docente cada vez es mas importante, y
necesaria para la sociedad, la cual es necesario que se valoren sus
esfuerzos, dedicacion, capacidad y habilidades, para que asi puedan cumplir
con esta magnifica labor de ensefar-educar. Ademas, estos docentes estan
comprometidos actualizarse ante las nuevas exigencias sociales,
permitiéndole mejor la calidad educativa, a sus educandos y a la Institucidon
una educacion de calidad.

Por consiguiente, el docente en todo momento busca demostrar su
desempefo laboral de acuerdo a los parametros establecidos, en la Ley
Organica de Educacion (1999), en su articulo 77 establece: “El personal

estara integrado por quienes ejerzan funciones de ensefianza, orientacion,
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evaluacion, direccion, administracion en el campo educativo y por lo demas
que determine las leyes especiales y los reglamentos...” (p.7). Puede
evidenciarse, que en cualquier Institucion ya sea publica o privada, el
docente ya tiene determinada sus funciones asumiendo su compromiso con
la organizacion y consciente de su realidad, se acopla a trabajar en funcién
de alcanzar las metas institucionales.

Dando lo mejor de si mismo, como respeto a su ética profesional,
trabajara con eficiencia para demostrar su capacidad intelectual y
desempefio académico. Cabe destacar que el articulo 103 de la Ley

Organica de Educacion (1999), establece:

Toda persona tiene derecho a una educacién integral de calidad,
permanente, en igualdad de condiciones y oportunidades, sin mas
limitaciones que las derivadas de sus aptitudes, vocacion y
aspiraciones. La educacion es obligatoria en todos sus niveles,
desde el maternal hasta el nivel medio diversificado. La impartida
en las instituciones del Estado es gratuita hasta el pregrado
universitario. A tal fin, el Estado realizara una inversién prioritaria,
de conformidad con las recomendaciones de la Organizacion de
las Naciones Unidas. El Estado creara y sostendra instituciones y
servicios suficientemente dotados para asegurar el acceso,
permanencia y culminacion en el sistema educativo. La ley
garantizara igual atencion a las personas con necesidades
especiales o con discapacidad y a quienes se encuentren privados
o privadas de su libertad o carezcan de condiciones basicas para
su incorporacion y permanencia en el sistema educativo. Las
contribuciones de los particulares a proyectos y programas
educativos publicos a nivel medio y universitario seran
reconocidas como desgravamenes al impuesto sobre la renta
segun la ley respectiva (p.26).

El articulo citado previamente establece, entre otros aspectos, que el
Estado debe crear y mantener instituciones y servicios que esté lo
suficientemente dotados para garantizar el acceso, la permanencia y la
culminacién dentro del sistema educativo venezolano. En este articulo esta
implicito el hecho de que para poder brindar una educacién integral de

calidad, se deben tomar en cuenta las condiciones que guardan relacion con
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el ambiente organizacional; en otras palabras, las condiciones necesarias y
las garantias minimas que generen en el docente sentimientos de seguridad,
bienestar y satisfaccion por la realizacion de la labor docente.

De acuerdo a la Ley de Universidades (1970), Seccion IV, los Articulos 48

y 49 De las facultades contemplan lo siguiente:

Las Facultades estan formadas por Escuelas, Institutos y demas
dependencias de caracter académico y administrativo que sefalen
la presente Ley los respectivos reglamentos. (p.9)

Las Facultades estaran integradas por el Decano, los Directores
de las Escuelas e Institutos, los miembros del Personal Docente y
de Investigacion, los miembros honorarios, los estudiantes y los
representantes de los egresados, en la forma establecida por la
presente Ley y los Reglamentos.(p.9)

La Facultad de Ingenieria Industrial de la Universidad de Carabobo, se
propone actualmente impulsar desde su seno la transformacién de todos sus
procesos, en aras de continuar cumpliendo efectivamente la misidon
encomendada; desde sus albores ha crecido de manera importante,
desarrollando las operaciones, encaminadas a formar profesionales
ingenieros utiles para el pais y producir soluciones a los problemas que se
presentan en su regidon de influencia. Seguidamente en la Ley de
Universidades (1970), Seccion VI, el Articulo 68 la cual hace referencia, De

las escuelas establece:

Las labores docentes de cada Facultad seran realizadas a través
de las Escuelas que la integren. Por su especial naturaleza a cada
Escuela corresponde ensefiar e investigar un grupo de Disciplinas
fundamentales y afines dentro de una rama de la Ciencia o de la
Cultura (p.11)

La Facultad de Ingenieria, marca la pauta con la rama de Ingenieria
Industrial, de la cual surgen los primeros ingenieros del pais, formados y

capacitados de una manera integral, para responder a la necesidad de

63



apoyar en ese momento a la regidn carabobefa y al pais en general en su
pujante desarrollo industrial. Para ello, cuenta con personal docente
calificado y con conocimientos actualizados; una red de informacion
académica interrelacionada al mundo globalizado y una estructura fisica
dotada de tecnologia, con miras a modernizarse y adecuarse para cumplir las
funciones de docencia, investigacion y extension.

Con el proceso ensefanza-aprendizaje en interaccion con las labores de
investigacion y extension, la Facultad mantiene un ambiente intelectual, de
alto nivel técnico, fomenta el pensamiento critico e independiente y la
discusioén franca, para buscar diferentes alternativas de soluciones racionales
a los diferentes problemas sociales del medio; de esta manera contribuye al
logro de los objetivos de la Institucion Universitaria. Al mismo tiempo, en el

Articulo 69 de la Ley de Universidades (1970), podemos citar lo siguiente:

El gobierno de las Escuelas sera ejercido por el Director y el
Consejo de la Escuela. Las Escuelas estaran constituidas por
Departamentos y Catedras. La Catedra es la unidad académica
primordial integrada por uno o mas profesores que tienen a su
cargo la ensefianza o la investigacion de una determinada
asignatura. El Departamento es el conjunto de Catedras que se
integran en la unidad de una disciplina. Cada Departamento
coordinara el funcionamiento de las diversas Catedras que lo
integren y podra prestar sus servicios a otras Facultades (p.11)

La escuela de Ingenieria Industrial, es una organizacion de tipo académica
-administrativa, la cual realiza funciones relacionadas con el desarrollo de las
actividades de docencia, investigacion y extension en las disciplinas que
conforman en las areas de estudios correspondientes. La cual se fundamenta
para su funcionamiento en los siguientes instrumentos legales, Manual de
Organizacion, Normas y Procedimientos de la Facultad de Ingenieria
Industrial (2004) aprobado por el Consejo Universitario CU-213, Version
Nro.2.
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El Departamento de Ingenieria de Métodos, es la unidad académica
adscrita a la Direccion-Despacho de la Escuela de Ingenieria Industrial, la
cual realiza sus funciones de naturaleza técnica, en relacion a la
coordinacion de las actividades docentes y administrativas de las catedras y
laboratorios. Es un Departamento en el proceso de ensefianza-aprendizaje
del conocimiento, relacionado con la Ingenieria de Métodos, estar a la
vanguardia de los cambios tecnoldgicos y actuar a las necesidades
presentes y futuras.

Desarrollar el potencial de los estudiantes a través de la difusion del
conocimiento, la orientacion de los docentes y personal adjunto, en relacién a
las asignaturas, los procesos asociados a la Ingenieria de Métodos,
dotandolos de valores éticos, morales para obtener profesionales integros y
capaces de afrontar retos con éxito. De acuerdo al CU-213 antes
mencionado el mismo establece las siguientes funciones académicas y

administrativas del Departamento de Ingenieria de Métodos:

v Desarrollar la politica, objetivos y metas académicas del
Departamento de Ingenieria de Métodos.

v Planificar las actividades académico-administrativas
relacionadas con los programas de evaluacion estudiantil y
docente.

v Ejecutar las actividades correspondientes al funcionamiento del
mismo.

v  Gestionar ante el Consejo de Facultad todos los tramites
relacionados con los asuntos académicos del Departamento, ya
sean concursos de oposicion y credenciales, informes de gestion,
informe de docentes y preparadores; asi como todo lo relacionado
con trabajos de grado, trabajo de ascenso de los docentes.

v Elaborar y mantener el contenido programatico de las
asignaturas del Departamento en cada periodo académico.(p.7)

v Distribuir los horarios de clases a los docentes y preparadores
de las catedras del Departamento de Ingenieria de Métodos.

v Coordina las actividades de pasantias de los estudiantes.

v Los demas que sefialen las leyes y reglamentos y el érgano al
cual se encuentra adscrito.(p.8)

Funciones Internas del Departamento de Ingenieria de Métodos.
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v Con los diferentes miembros del personal docente vy
administrativo que integran el Departamento, para dar
lineamientos, coordinacion y control y para recibir apoyo.

v Con miembros del Consejo de Escuela para recibir
lineamientos, y dar apoyo.

v Con el despacho de la Direccion de Escuela de Ingenieria
Industrial, para recibir control y apoyo y para dar apoyo.

v Con las diferentes unidades académicas y administrativas de la
facultad para dar apoyo y recibir apoyo.

v Con la Direccién Académica de Investigacion y de Extension de
la Facultad, para recibir lineamientos y dar asesoria y apoyo.(p.9)
v Funciones Externas del Departamento de Ingenieria de
meétodos.

v Con Organismos Publicos y Privados, para dar y recibir apoyo.
v Con otras Instituciones Educativas del nivel superior, para dar
apoyo y asesoria.(p.10)

Cuadro Nro.5
Catedras que el Departamento de Ingenieria de Métodos tiene

bajo su adscripcién.

CATEDRAS

Introduccion al Diseio

Plantas Industriales

Manejo de Materiales

Ingenieria de Métodos 1y Il

Localizacion y Distribucién de Plantas Industriales
Proyectos Industriales

Topicos de Ingenieria de Métodos

Ingenieria de la Productividad

LABORATORIOS

Laboratorio de Ingenieria de Métodos
FUENTE: Departamento de Ingenieria de Métodos. Facultad de Ingenieria Industrial, (2004)
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Consecutivamente en la Seccién X de la Ley de Universidades (1970), la
cual hace referencia a los Articulos 83, 85, 86 y 103 del Personal Docente y

de Investigacion, establece:

La ensefianza y la investigacién, asi como a orientacién moral y
civica que la Universidad debe impartir a sus estudiantes, estan
encomendadas a los miembros del personal docente y de
investigacion (p.13).

Para ser miembro del personal docente y de investigacion se
requiere: Poseer condiciones morales y civicas que lo hagan apto
para tal funcién; Haberse distinguido en sus estudios universitarios
0 en su especialidad o ser autor de trabajos valiosos en la materia
que aspire a ensenfar; y llenar los demas requisitos establecidos
en la presente Ley y los reglamentos (p.13).

Los miembros del personal docente y de investigaciéon se
clasificaran en las siguientes categorias: miembros Ordinarios,
Especiales, Honorarios y Jubilados (p.13).

A continuacion se expresan; los miembros Ordinarios del Personal
Docente y de Investigacion todos aquellos Instructores; Asistentes;
Agregados; Asociados; y Profesores Titulares, la cuales se ubicaran y
ascenderan de una categoria a otra en el escalafén, de acuerdo con sus

credenciales o méritos cientificos y sus afios de servicio.

El Reglamento del Personal Docente y de Investigacion
establecera las obligaciones y remuneraciones de sus miembros
de acuerdo con la correspondiente categoria y el tiempo que
dediquen al servicio de la Universidad” (p.14)

Es decir que el personal docente o de investigacion, se clasificara de
acuerdo al tiempo que dediquen a la ensefianza; en nuestra casa de estudios
como: Docente a Dedicacion Exclusiva; a Tiempo Completo; a Medio
Tiempo; y Docente a Tiempo Convencional. En cuanto a la ensefianza
universitaria, ademas de establecer las normas pedagdgicas internas, que

permitan armonizar la ensefianza con la formacién iniciada en los ciclos
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educacionales anteriores, las universidades senalaran orientaciones
fundamentales tendientes a mejorar la calidad general de la educacion en el
pais. En el Estatuto del Personal Docente y de Investigacidon de la
Universidad de Carabobo (2009), del Articulo 34 del Capitulo Il de la
Capacitacion y Formacion de Recursos Humanos Noveles para la Docencia y
la Investigacién y la Formacion Profesional Integral de la Universidad de

Carabobo, en los articulos 93 y 95 instituyen:

La capacitacion y formacién de recursos humanos noveles para la
docencia y la investigacion estara regulada por un programa
mediante el cual los beneficiarios realizaran cursos de postgrado
conducentes a la obtencion de titulo de V nivel y postdoctorales,
utiizando financiamiento externo a través de convenios
interinstitucionales (p.22).

La formacién profesional integral esta dirigida a la consolidacion y
fortalecimiento del conocimiento y de las habilidades para el
mejoramiento continuo del Personal Docente y de Investigacion,
desde su ingreso hasta su jubilacion, en su area de desempefio
con énfasis en la generacion de conocimientos y en su
desempefio personal, en concordancia con los avances
pedagdgicos, tecnologicos, investigativos, sociales, culturales y
administrativos (p.36).

Las autoridades de la Facultad respectiva, tomara las previsiones
necesarias para facilitar a los miembros del personal docente y de
investigacion la realizacion del programa de formacion profesional
integral. La supervisidn y control estara a cargo del jefe de la
unidad académica de adscripcion, quien informara periddicamente
al Consejo de Facultad o de Escuela si es el caso, segun lo
establecido en este Estatuto (p.37).

Es decir, que la Universidad de Carabobo es garante del desarrollo y
avance profesional de los docentes, la capacitacion en cada una de sus
areas; es responsabilidad directa de las autoridades de cada facultad tomar
las previsiones presupuestarias para que se ejecuten dichas capacitaciones,
y el garante de que esto se cumpla a cabalidad es el jefe departamental,
permitiéndole a los docente un aprendizaje continuo para asi fortalecer los

conocimientos, habilidades y destrezas en su desempefio laboral.
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En el Estatuto del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad
de Carabobo (2009), Articulos 73 y 74 del Titulo Il, Capitulo | del Plan de
Desarrollo Académico Permanente del Personal Docente y de Investigacion
de la Universidad de Carabobo, en cumplimiento de las Disposiciones
Fundamentales contenidas en los Articulos 2 y 3 de la Ley de Universidades

establece:

Un plan de desarrollo permanente para la busqueda del
crecimiento y mejora continua de los miembros de su personal
Docente y de Investigacion. A tal efecto, las actividades definidas
en este Titulo se orientaran de forma que permitan al docente o
investigador su superacion personal tanto en los aspectos
cognoscitivos como culturales, la asimilacion del saber universal
capacitandose para crearlo y difundirlo, estimulandolo a aportar su
contribucién doctrinaria al esclarecimiento de los problemas
nacionales (p.32)

A los fines de dar cumplimiento de los objetivos previstos en el articulo 74

del Plan de Desarrollo Académico Permanente comprendera:

La Formacién Docente Integral tendente a proporcionar
habilidades y destrezas en la obtencidn y transmision de
conocimientos y la Formacion Profesional Integral cuyo objetivo es
el mejoramiento continuo tanto en su desarrollo personal como en
su area de desempefio con énfasis en la generacion de
conocimientos (p.32)

La formacion docente integral del Personal Docente y de Investigacion,
esta dirigida al desarrollo y fortalecimiento del conocimiento y de las
habilidades para el mejoramiento continuo del personal docente en
educacion superior, en concordancia con los avances pedagdgicos,

tecnoldgicos, investigativos, sociales, culturales y administrativos.
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DEFINICION DE TERMINOS

Institucion: Se identifica como tal a la Universidad de Carabobo; la cual
estd conformada por unidades organizativas que ejercen funciones
ejecutivas, legislativas, fiscalizadoras, contraloras, electorales, académicas y
administrativas que posicionalmente se encuentran en los niveles de
autoridad superior, medio y bajo u operacional, pertenecientes a la
administracion centralizada, descentralizada y desconcentrada. (DGR-
Universidad de Carabobo, CU-213-2004).

Clima Organizacional: Es un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacién). (Davis y Newstrom,
2004).

Conflicto: Es el sentimiento que reflejan los miembros de la organizacion,
con respecto a las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas que se presenten. (Litwin y Stinger, 1978).

Cultura Organizacional: Conjunto de creencias o presunciones basicas y
valores manifestados en normas, actitudes, comportamientos que orientan la
conducta de los miembros y le permite percibir, juzgar, sentir y actuar en las
diferentes situaciones y relaciones de forma estable y coherente dentro de un
ambiente organizacional. (Robbins, 2004).

Desempeiio laboral: Son todas las actividades y funciones que
desarrollan los trabajadores de una organizacién determinada en los
diferentes centros o Departamentos de trabajo. Cabe destacar que las
mayorias de las organizaciones alientan o incluso requieren que los
empleados pasen por una capacitacion para mantener las habilidades
actualizadas. Los individuos necesitan tener las habilidades y talento
necesario para hacer el trabajo en forma adecuada. Si no tiene habilidades y

no estan preparados, su desempefio mermara. (Robbins, 2002.)
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Estructura Organizacional: Son normativas que la organizacién debe
establecer. (Rodriguez, 1999).

Liderazgo: Consiste en influir en los demas para que se esfuercen en
lograr una o mas metas (Hellriegel y Slocum, 2005), es decir el proceso de
influir en otros y apoyarlos de manera que trabajan con entusiasmo en el
logro de metas y objetivos comunes, donde el lider tiene la capacidad de
tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y
evaluar a un grupo o equipo.

Motivacion: Es el concepto que utilizamos cuando describimos las
fuerzas que actuan en o dentro de un individuo para iniciar y dirigir su
comportamiento. Esta relacionada directamente con el comportamiento y el
desempeno laboral, por tanto se debe tener motivado a los empleados,
donde se logre un entorno laboral agradable que permita trabajar
coémodamente. (Gibson, y cols. 2007).

Organizacion: Identifica a cualquier unidad organizativa de la Universidad
de Carabobo, la cual se encuentra conformada por otras organizaciones de
menor nivel, que realizan funciones administrativas, de docencia, de
investigacion o de extension. (DGR-Universidad de Carabobo, CU-213-
2004).

Satisfaccion Laboral: Es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables en el cual los empleados consideran su trabajo,
siendo una actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado
por algo”. (Davis y Newstron, 2004).

Toma de Decision: La pertenencia que posee la informacion en que se
basan las decisiones asi como el reparto de las funciones. (Brunet, 1992).

Unidad Organizacional: Es la unidad administrativa o académica que
forma parte de la institucion y en la cual se cumplen las funciones que
corresponden de acuerdo a la mision encomendada. (DGR-Universidad de
Carabobo, CU-213-2004).
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

Segun Tamayo y Tamayo (2002), el marco metodoldgico es la etapa de la
investigacion en la que se expone la metodologia utilizada para la realizacion
de la misma, los lineamientos y las caracteristicas que posee. Al respecto

Balestrini, (2006) senala que:

El marco metodolégico es la instancia referida a los métodos ,las
diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una
teoria y su método calculan la magnitudes de lo real, ademas, se
deberan plantear el conjunto de operaciones técnicas que se
incorporan en el despliegue de la investigacion en el proceso de la
observacion de los datos,(p.126).

En este capitulo que a continuacién se presenta, se enfocan los aspectos
relativos a la metodologia de la presente investigacion. Es por ello, que
incluye el paradigma, tipo, disefo, fases y modalidad de la investigacion, asi
como poblacién y muestra, técnicas e instrumentos para la recoleccién de
informacion, validez y confiabilidad de los instrumentos y la técnica de
analisis e interpretacion de datos. El presente estudio estuvo inmerso en la

linea de investigacién educativa.

TIPO DE INVESTIGACION

Existen diversos tipos de investigacion que pueden realizarse y que
permiten visualizar el alcance que puede tener diferentes planteamientos de
problemas de investigacion; partiendo de esto, en el planteamiento del
problema y los objetivos propuestos, se determiné que esta investigacion se

enmarcdé en un paradigma positivista, sustentada bajo la modalidad de



proyecto factible, y se apoy6 en un disefio de investigaciéon de campo, en su
primera fase de caracter descriptivo, documental, no experimental.
Simultaneamente, para los autores Palella, y Martins (2010), este estudio se
fundament6 en un proyecto factible, ya que “consiste en elaborar una
propuesta viable destinada a entender necesidades especificas,
determinadas a partir de una base diagndstica” (p.97).

De modo que, el propdsito de esta investigacion es conocer las distintas
situaciones predominantes y relevantes del Departamento de Ingenieria de
Métodos, para asi, presentar planteamientos o recomendaciones que se
puedan ejecutar, a fin de realizar una propuesta factible que permita generar
un plan de accion con los requerimientos de la organizacién haciendo
referencia a las politicas o programas.

Cabe destacar que Palella y Martins (2010), plantean “programas de
actualizacion o capacitacion, estructuras de planes de estudio, creacion de
cursos de formacion, creacion de carreras, modelos innovadores de
estrategias institucionales de evaluacion y administracion curricular de un
plan de estudio” (p.97).

Ahora bien, el proyecto factible, constituye un proceso de transformacion
al cubrir una parte de la realidad; el punto de partida es el disefio de un plan
de accién, programa, proyecto o lineamientos la cual estda en la
determinacion de las necesidades de la poblacion, las que a su vez son el
referente de impacto, concluida la ejecucion de la propuesta y satisfecha las

necesidades.
DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se baso en un disefio de campo, documental, no
experimental transversal; ya que se va a extraer los datos directamente de la

realidad por parte del investigador para Tamayo y Tamayo (2004), el disefo

de campo:
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(...) es aquel modo de investigacion que pone en contacto
directamente al investigador con la comunidad. No hay
intermediarios, es una forma de interactuar de manera directa con
las variables. Tomando en cuenta que los datos recogidos
directamente de la comunidad son primarios. Esta forma de
recoleccion permite asegurarse de las verdaderas condiciones del
grupo estudiado, dando por tanto mas nivel de confianza. El
contacto directo con la poblacion permite un ejercicio mas acorde
con la realidad, al fin y al cabo, la posibilidad de errar no se suma
a otros sujetos, nace directamente del investigador, por eso la
gran confiabilidad del disefio de campo. (p.110)

De modo que en este disefio de campo; se estudiaron todos los individuos
requeridos por el investigador, sin manipular o controlar las variables, debido
a que esto hace perder el ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta y
desenvuelven los hechos. Mientras que Sabino (1992), expresa que persigue
fines mas directo e inmediatos para poder elaborar un plan de desarrollo y
las causas que provocan un hecho. Porque, se observan los hechos
estudiados tal como se manifiestan en su ambiente natural, y en este sentido,
no se manipulan de manera intencional las variables, en concordancia por lo
planteado por Balestrini (2001), y transeccional, ya que también se busca
‘indagar la incidencia y los valores de como se manifiesta las variables
estudiadas en una determinada situacion” (p.133).

Documental, en virtud que se recopildé informacion en diversas fuentes.
Arias, 1997, citado por Palella, y Martins (2010), sefialan que “es aquella que
se basa en la obtencién y andlisis de datos provenientes de materiales
impresos u otros tipos de documentos” (p.47). Asi como “es un proceso de
busqueda que se realiza en fuentes, con el objeto de recoger informacion,
organizarla, describirla e interpretarla de acuerdo con ciertos procedimientos
que garanticen confiabilidad y objetividad de los resultados” (p.91).
Constituyendo una fase de esta investigacion.

Dankhe, citado en Hernandez, Fernandez y Baptista (2004), sostiene que
“los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de

personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido

73



analisis” (p. 60). Como se menciond al principio de este capitulo, esta
investigacion es de caracter descriptivo, transversal porque, como lo exponen
Palella, y Martins (2010), “se ocupa de recolectar datos en un solo momento
y en un tiempo unico. Su finalidad es describir variables y analizar su
incidencia e interaccion en un momento dado sin manipularlas” (p.94).

Basandose en lo que sostienen dichos autores, el disefio no experimental
“es el que se realiza sin manipular ninguna variable. Se observan los hechos
tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o
no, para luego analizarlos” (p.87).

Por ultimo, el presente estudio corresponde a una investigacion no
experimental ya que como lo sostienen Hernandez y cols. (2004), “la
investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables (...) Lo que se hace en la investigacién no
experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto

natural, para después analizarlos” (p.189).

MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

El estudio de esta investigacion estuvo enmarcado bajo la modalidad de
proyecto factible, el cual para Palella y Martins (2006) establecen que
“consiste en elaborar una propuesta viable destinada a entender necesidades
especificas, determinadas a partir de una base diagnéstica”. (p.97).

De modo que, el proposito fundamental de esta modalidad es presentar
proposiciones o planteamientos que se puedan ejecutar, una propuesta
factible para solucionar los requerimientos de la Institucién, haciendo
referencia a las politicas y/o programas del Estado. El proyecto factible,
constituye un proceso de transformacion al cubrir una parte de la realidad; el
punto de partida es el disefio de un plan, programa, proyecto o lineamientos

la cual esta en la determinacién de las necesidades de la Institucion.
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PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

Este requerimiento busca determinar las modificaciones a implementar
para que, en el proceso, la propuesta se adecue a los objetivos. Finalmente,
al término de la propuesta, esta sera evaluada para determinar su pertinencia
y eficacia.

Segun Martinez los procedimientos de la investigacion (1998), refiere que
“‘Deben orientarse hacia el descubrimiento de las estructuras personales o
grupales, es necesario tener muy presente las formas en que se revelan o

expresan dichas estructuras” (p.62).

FASES DEL PROYECTO FACTIBLE

Para llevar a cabo el proyecto factible, lo primero que debe realizarse es
un diagnostico de la situacion planteada en segundo lugar, es plantear y
fundamentar con basamentos tedricos la propuesta a elaborar, tanto los
procedimientos metodolégicos asi como las actividades y recursos de
factibilidad del proyecto, y por ultimo, la ejecuciéon de la propuesta con su

respectiva evaluacion.

Fase | Diagnoéstico: Segun Orozco, Labrador y Palencia (2002)” el
diagndstico es una reconstruccion del objeto de estudio y tiene por finalidad,
detectar situaciones donde se pongan de manifiesto la necesidad de
realizarlo” (p.186). En esta fase se detecto la necesidad de proponer un plan
estratégico para fortalecer el clima organizacional del personal docente en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria

Industrial de la Universidad de Carabobo.

Para ellos se aplico un instrumento estructurado de treinta (30) items con
opciones de respuestas policotomicas, las cuales consintié en cinco (05) tipo
de respuesta tales como: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi

Nunca y Nunca.
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Poblacién

Se considera a la poblacion, como el conjunto de elementos que tienen
una caracteristica similar o igual en relacion al objeto de estudio; segun
Arias (2006), sefala que la poblacién “es un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por
los objetivos de estudios” (p.81).

En esta investigacion la poblacién es finita, ya que se conoce la cantidad
de personas que la conforman y el objeto de estudio corresponde al conjunto
de ¢Qué, quién o quiénes van a ser evaluados? Por tanto, la poblacién de
estudio sera de ocho (08) docentes, en categorias de asociados, titulares y
contratados a tiempo convencional, permitiendo obtener de esta forma una
mayor confiabilidad en los resultados que se obtendran en la recoleccion de
informacion.

Mientras, Tamayo, 1999, citado en Rodriguez y cols. (2008), define la
poblacion como “la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las unidades
poseen caracteristicas comun, la cual se estudia y da origen a los datos de
investigacion” (p.91).

Por ser una poblaciéon pequena, finita y manejable por la autora, se toma
la totalidad de la poblacién ocho (08) sujetos miembros del personal docente
del Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria

Industrial de la Universidad de Carabobo. (Véase en el cuadro Nro.6)
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Cuadro Nro. 6
Personal Estudiado en el Departamento de Ingenieria de Métodos de
la Facultad de Ingenieria Industrial UC

PERSONAL DOCENTE CANTIDAD TOTAL
Docentes Titular 02 02
Docentes Asociados 04 04
Docentes Contratados-TCV 02 02

08

FUENTE: Pérez, (2017)

Muestra

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién, con la cual el
investigador selecciona de alguna u otra forma para realizar los estudios y
llegar a una solucion. Segun Tamayo y Tamayo (2002), la muestra es
‘cuando seleccionamos algunos de los elementos con la intencidn de
averiguar algo sobre la poblacion de la cual estan tomados” (p.115).

Como anteriormente se ha indicado, el universo de estudio esta integrado
por ocho (08) docentes y de acuerdo a lo citado por Balestrini (2006), hace
referencia que “Dada las caracteristicas de esta poblacion pequefa y finita,
se tomara como unidades de estudio e indagacion a todos los individuos que
la integran” (p.145). En este sentido como la poblacién es pequena, no es
necesario ni el uso ni la seccidon de muestra para el desarrollo de esta

investigacion, por lo cual se trabajoé con toda la poblacion de elementos.

Técnica e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Segun Sierra (2003), “las técnicas son las que permiten obtener

informacion de fuentes primarias y secundarias. Entre las técnicas mas

utilizadas por los investigadores se pueden citar las encuestas, las
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entrevistas, la observacién, analisis de contenido y analisis de documentos”
(p.50).

Para la recoleccion de los datos de la presente investigacion, se utilizo
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, el cual se
diseAd tomando en cuenta los indicadores correspondientes a cada variable
que intervino en el estudio. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2004)
definen las técnicas de recoleccion de datos como distintas maneras o
formas de obtener informacién. En este caso especifico lo definen como:
“...el conjunto de preguntas tipificadas dirigidas a una muestra
representativa, para averiguar estados de opinion o diversas cuestiones de
hechos...”.

Es una serie de interrogantes que se aplican a un grupo de personas con
la finalidad de recabar informacion de manera directa sobre la situacion que
compete, permitiendo a su vez un analisis preciso del mismo. Por su parte el
autor Brunet (1987) “El instrumento mas frecuentemente utilizado para medir
el clima organizacional es el cuestionario, ya que por las dimensiones que la
componen, cubren las variables humanas, estructurales, relacionadas con las
tareas y las tecnologias, segun un cierto grado decreciente de importancia”
(p-45)

Las técnicas de recoleccion de informacién, son estrategias a través de las
cuales el investigador puede determinar las necesidades y problemas que se
presenten en dicha organizacién, ademas de ser el medio que le otorga la
validez al trabajo que se desarrollo, ya que mediante su aplicacion se
recompilo toda la informacién necesaria para concretar los resultados de la
investigacion, las cuales generaron recomendaciones finales en dicho
estudio segun Urbano y Yuni, (2006).

El cuestionario utilizado para la obtencion de los datos en el Departamento
objeto de estudio estuvo compuesto por una serie de preguntas (items), cada
una orientada a la consecucion de informacién referida a la dimensién de la

que se trate; por otra parte, presento unas alternativas de respuestas tipo
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escala de Lickert, brindando de este modo la posibilidad a los docentes

encuestados elegir la alternativa que mejor se adaptara a su realidad.

Encuesta

Para Fernandez (2004), esta técnica consiste en recompilar informacién
sobre la poblacién, tomando en cuenta como referencia los objetivos de la
investigacion en interrogantes, con la finalidad de encontrar respuestas que
proporcionen a dichas preguntas formuladas, los diversos indicadores que se
pretenden estudiar a través de este medio. La informacion recogida, se
proceso para obtener un analisis cuantitativo con el fin de identificar y
conocer el nivel de los conflictos que se suponen, se conocen en forma
parcial o imprecisa. La encuesta, por su parte, permitid6 conocer la
informacion desde el punto de vista que se maneje la muestra sobre los
hechos investigados. Para lograr esto se elabord un cuestionario cuyos items

se adaptaron a la naturaleza del fenomeno que se investigo.

Cuestionario

Para Balestrini (2006), el cuestionario, “es considerado un medio de
comunicacion escrito y basico, entre el encuestador y el encuestado, facilita
traducir los objetivos y las variables de la investigacion a través de una serie
de preguntas muy particulares, previamente preparadas de forma cuidadosa,
susceptibles de analizarse en relacién con el problema estudiado” (p.155).

Mientras que Fidias (2006), denomina “cuestionario autoadministrado
porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador”
(p.74).

El cuestionario, fue elaborado con preguntas cerradas y de seleccion
simple, a través de un instrumento en construccion escala de tipo Lickert,
puesto que cada items posee varias alternativas como: Siempre (1); Casi
Siempre (2); Algunas Veces (3); Casi Nunca (4); Nunca (5) propio de los

instrumentos policotémicos. Consta de treinta (30) items, que permitio
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determinar la apreciacion de la poblacion en cuanto al clima organizacional
del personal docente, en el Departamento de Ingenieria de Métodos en la
Facultad de Ingenieria Industrial en la Universidad de Carabobo. (Ver anexo
“B")

El propdsito de esta encuesta, esta vinculada a la satisfaccion laboral y la
motivacion existente en dicho Departamento, identificar las necesidades de
mayor impacto y como influyen estas dentro de la organizacién, para asi
desarrollar estrategias que logren el mayor rendimiento y desempefio de los
miembros en sus labores. Todo instrumento debera cumplir con su finalidad
de medir, por lo tanto es necesario que pase por una serie de requisitos que
le permitiran perfeccionarse y obtener una informacion objetiva del fendmeno

a estudiar. Estos requisitos son: la validez y confiabilidad.

Operacionalizacién de Variables

Segun Arias (2006).” variable es una caracteristica o cualidad; magnitud o
cantidad, puede sufrir cambios, y que es objeto de analisis, medicion,
manipulacion o control en una investigacion (p.57). En el presente estudio la
variable es Proponer un Plan Estratégico para fortalecer el Clima
Organizacional del Personal Docente de la Facultad de Ingenieria Industrial
en la Universidad de Carabobo.

La Operacionalizacion de las variables, en toda investigaciéon es
importante plantear variables, ya que estas permiten relacionar algunos
conceptos y hacer referencia a las caracteristicas que el investigador va
estudiar, estd estrechamente vinculada al tipo de técnica o metodologia
empleadas para la recolecciéon de datos, deben ser compatibles con los
objetivos de la investigacion que se realiza.

Estas técnicas, en lineas generales pueden ser cualitativas o
cuantitativamente. El proceso obliga a realizar una definicién conceptual de

las variables para romper el concepto difuso que ella engloba y asi darle

80



sentido concreto dentro de la investigacion, luego en funciéon de ello se
procede a realizar la definicion operacional de la misma para identificar los
indicadores que permitiran realizar su medicion de forma empirica vy
cuantitativa, al igual que cualitativamente llegando el caso.

La definicién operacional de una variable, en opinién de Arias, (2006) “Es
un proceso que se inicia con la definiciéon de las variables en funcion de
factores estrictamente medibles a los que se les llama indicadores” (p.63).

A continuacién se presentaran las variables de este trabajo de
investigacion indicando en cada caso las dimensiones que las definen los
indicadores que sirvieron de base para su medicién y por ultimo los items, el
instrumento y la fuente que permitieron llevar a cabo el objetivo asociado a
cada variable, por otra parte, de acuerdo a lo que indica Sabino cuando se
tiene una variable compleja integrada por diversos aspectos esta debe ser
subdividida en componentes mas simples que sean faciles de medir los
cuales son conocidos como dimensiones. Los indicadores segun Arias (2006)
es un indicio, sefal o unidad de medida que permite estudiar o cuantificar

una variable o sus dimensiones (p.62). (Ver anexo A)

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Los instrumentos de recolecciéon de informacién deben reunir una serie de

requisitos, entre ellos lo mas importantes son validez y confiabilidad.

Validez del Instrumento

Todo instrumento de recoleccién de datos necesita ser validado o
aprobado con el fin de dar veracidad de que el mismo es fiable para obtener
los resultados. Segun Chourio (1999) plantea que “la validez de un
instrumento de recoleccion de datos se puede considerar como la capacidad

de este para medir lo que se espera medir con el” (p.189).
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Este instrumento se valida a través de los resultados que se desprende
del mismo, no por si solo o por la técnica que se aplico. Para esta
investigacion se utilizaron dos tipos de validacion: validacién de contenido y

la de juicio de expertos.

Validacion de Contenido

Establecida por “la representatividad del instrumento sobre el tema que
valida”. En este caso, se realizd la operacionalizacion de variables
correspondientes, la que procede al instrumento y constituye el area tematica
que se pretende probar, este instrumento paso por la evaluacion de un grupo
de especialistas en el area, para que se realizaran las correcciones
necesarias referentes al lenguaje y la forma en cémo estan redactados
algunos temas. Por consiguiente, se le aplicé al grupo de personal docente
de Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria
Industrial de la Universidad de Carabobo, objeto de esta investigacion la cual

pertenece a la poblacién de estudio.

Validacién por juicio de experto

El instrumento de validez fue sometido a juicios de expertos a fin de
verificar la redaccién, la pertinencia y la claridad de las preguntas de acuerdo
con el propodsito de la investigacion. En este proceso intervinieron tres (03)
expertos en la materia de Relaciones Industrial.

v' Profesora Aida Benavides de Marcano (Docente Titular en Gerencia
de Recursos Humanos) con treinta y siete (37) afios de experiencia en la
FACES de la Universidad de Carabobo.

v" Doctora Onna Zerpa (Dra. en Ciencias Gerenciales y Especialista en
Gerencia de Recursos Humanos) con veinticuatro (24) afios de experiencia
en la Direccion General de Organizacion Institucional de la Universidad de

Carabobo.
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v' Licenciada Ana Anzola (Especialista en Gerencia de Recursos
Humanos) con veintitrés (23) afios de experiencia en la Direccion Central de
Recursos Humanos en el Departamento de Unidad de Evaluacion
Organizacional.

Cabe destacar, que los expertos al cual se hace referencia después de
hacer una exhaustiva revision para evaluar cada uno de los items
presentados en el instrumento, dieron sus observaciones de acuerdo a sus
criterios en cuanto a la redaccion y pertinencia con el objetivo, la cual se
considero y se modifico la redacciéon de una de ellas por ser considerada
confusa; sin embargo, todas fueron pertinentes. Luego de ser modificada y
revisada se valido dicho instrumento, consecutivamente pasaron a la fase de

confiabilidad. (Ver anexo “C”)
Confiabilidad del Instrumento

Con respecto a la confiabilidad del instrumento, Summers (1982)
establece “al disefiar o adaptar un instrumento de medida necesitamos
conocer cuan confiable o consistente es para que realmente tenga utilidad
cientifica” (p.110). Para lograr dicha confiabilidad, es necesaria la capacidad
de que el instrumento registre los mismos resultados en distintas ocasiones,
bajo las mismas condiciones y sobre la misma seleccibn muestral. La
informacion suministrada por estas personas permitié lograr un grado de
confiabilidad del instrumento, en la cual se utilizara el coeficiente de
confiabilidad de Cronbach. El coeficiente Alpha de Cronbach se discrimina en
funcién al procedimiento de varianza de los items, a través de la siguiente

expresion estadistica:

K N[, X st
K - 1) Sf
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Donde a = Coeficiente de Cronbach.
K = Numero de items del instrumento.
> Si? = Sumatoria de las varianzas interna de cada items.

St = Varianza total de la suma de los items.

Tomando en cuenta los resultados arrojados por la prueba piloto se tiene
entonces que:

30 23,214
a = o et el
Kso —1j ( 113,64 ﬂ

a = [(1,03445 )* (1 - 0,20427 )]

a = [(1,03445 )*(0,79573 )]

a= 0,8231

a= 0,82

Por tanto, al tomar como referencia los datos arrojados por la prueba piloto
y una vez aplicada la formula estadistica arriba expuesta, esta arrojo un
coeficiente igual a 0,82, donde se determiné que el instrumento tiene la
suficiente consistencia interna que garantiza su fiabilidad. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2004), la confiabilidad “se refiere al grado en que la
aplicacién repetida del instrumento al mismo sujeto produce los mismos
resultados” (p. 242). Cabe destacar que los coeficientes de confiabilidad
pueden oscilar entre 0 y 1, donde un coeficiente de 0 significa confiabilidad
nula y un valor de 1 representa un maximo de confiabilidad (confiabilidad
total). Entre mas se acerque el coeficiente a 0, hay mayor error en la
medicion.

Para los efectos de interpretacion, Chourio (1999) sefala que: “cualquier

instrumento de recoleccion de datos que sea aplicado por primera vez y
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muestre un coeficiente de confiabilidad de al menos 0,60 puede aceptarse
como satisfactoriamente confiable” (p.189). Los resultados se interpretaron
de acuerdo con el siguiente cuadro de relacion, el cual corresponde al
significado de los valores del coeficiente. (Véase en el cuadro Nro. 7) y los
célculos se realizaron a partir de la aplicacion del instrumento a los ocho (08)

docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos. (Ver Anexo “D”).

Cuadro Nro. 7

Significado de los Valores del Coeficiente

NIVELES DE VALORES DEL
CONFIABILIDAD COEFICIENTE
Muy alta 0,81 al 1,00
Alta 0,61 al 0,80
Moderada 0,41 al 0,60
Bajo 0,21 al 0,40
Muy Baja 0,01 al 0,20

FUENTE: Chourio, (1999:192)

Una vez aplicada la formula a ocho (08) docentes de la misma poblacién,
que forma parte del objeto de estudio. Se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de 0,82 lo que indica que el instrumento es confiable, no
obstante al aplicar el mismo instrumento en condiciones similares se

obtendra resultados parecidos.
Técnica de Analisis e Interpretacion de Datos

Los datos obtenidos por medio de la aplicaciéon del instrumento de
recoleccién de informacion, se procesaron a través de una tabulacion por

cada dimension, que permitira visualizar de modo secuencial y organizado la

distribucion de dichos datos. Son llevados a nivel porcentual y representado
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graficamente en conjunto con el analisis e interpretacion de acuerdo a los
resultados obtenidos.

En el mismo orden de ideas, sostiene Sabino (1999) que “Las técnicas de
procesamiento y analisis de datos describen las distintas operaciones a las
que seran sometidos los datos que se obtengan: clasificacion, registro,
tabulacion y codificacion si fuere el caso.

En lo referente al analisis, se definen las técnicas logicas que son
empleadas para descifrar o que revelan los datos que fueron recogidos”.
Siendo asi, la interpretacion de los resultados se sustenta en la informacion
documental recopilada en el presente trabajo a fin de presentar una
explicacion coherente y sustentada sobre los datos obtenidos.

Fases Il de Factibilidad: Se establece los criterios que permitié asegurar
el uso 6ptimo de los recursos empleados asi como los efectos del proyecto
en el area a que se destina. En esta fase se determinan las caracteristicas
técnicas del disefio, fijar los medios a implementar, establecer los costos y
evaluar los recursos.

Factibilidad Técnica u Operativa: Es una demostracién de un proceso
tal como una variable, o un objeto en términos de proceso o sistema
especifico de pruebas de validacién, usadas para determinar su presencia y
cantidad, Las caracteristicas descritas de este modo deben ser
suficientemente accesibles, de modo que personas diferentes del definidor
puedan medirlas y probarlas independientemente.

La mayor definicion operacional es un proceso para identificar un objeto
distinguiéndolo de su entorno formado por la experiencia empirica estudia las
posibilidades materiales, fisicas, quimicas de producir el bien o servicio que
espera generarse del proyecto. Involucra los costos directos e indirectos de
fabricacion del producto o de prestacion del servicio.

Factibilidad Social: El trabajo de investigacién debe tener un alcance
mas alla de cumplir las metas y objetivos, él va a permitir que los que estan

en el contexto donde se aplique, de alguna manera impacte y permita que a
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través de las evaluaciones se adapte de manera flexible a las necesidades
requeridas del grupo o espacio en donde se ponga en marcha y a su vez
tomar decisiones oportunas y pertinentes a través de sus acciones y
estrategias.

Factibilidad Econdmica: Es el elemento mas importante porque se
refiere a los recursos econdmicos y financieros necesarios para desarrollar o
llevar a cabo las actividades o procesos para obtener los recursos basicos
como son el costo del tiempo, el de la forma de adquirir nuevos recursos ya
que a través de él se pueden solventar las demas carencias de otros
recursos, es lo mas dificil de conseguir y en caso de no poseerlos requiere
de actividades adicionales.

Fase Ill Disefio de la Propuesta: representa la tercera fase, se define el
proyecto basado en los resultados obtenidos en el diagndstico. Aqui se
disefia la propuesta de solucién de necesidades con especificacion del

modelo, objetivos, recursos, metas procesos técnicos.

87



CAPITULO IV

ANALISIS DE DATOS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS,
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A continuacion se presenta el analisis de los datos recopilados a través del
instrumento aplicado a la muestra seleccionada en el Departamento de
Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la
Universidad de Carabobo; para lo cual se implementé la técnica de
estadistica descriptiva; ya que ésta permite recolectar datos, agruparlos,
analizarlos y presentarlos de una manera facil y sencilla; entonces
primeramente se presenta la distribucion de frecuencia en tablas y los
porcentajes en tortas, proporcionando el resultado de cada items y en
general, el promedio obtenido por cada alternativa de respuesta.

Luego se interpreté cada grafico en base a sus resultados y sustentado en
el basamento tedrico de la presente investigacién, con el propdsito de
obtener una vision integral y amplia de los aspectos analizados. Los datos
obtenidos con la aplicacion del instrumento se trataron con el Procesador
Estadistico SPSS. Version 18 para Windows de cuyos resultados se
levantaron tablas y graficos por cada una de las cinco (05) dimensiones
estudiadas.

Para finalizar, se establecieron las conclusiones y se plantearon
recomendaciones en funcién de los resultados arrojados, todo con la
finalidad de favorecer el Clima Organizacional que presenta el Departamento
de Ingenieria de Métodos en la Institucion Universitaria estudiada.

A continuacion se presentan cuadros, donde se muestran las respuestas
obtenidas por cada items, correspondiendo estos a la evaluacion de cada
uno de los indicadores que componen los objetivos especificos, siendo

analizados e interpretados a través de fundamentos tedricos y enfoques de



diversos investigadores, lo que permitié sentar las bases para disefiar nuevas
estrategias que permitan mejorar el clima organizacional como factor
determinante en la eficiencia del desempefo laboral, donde se da
cumplimiento al objetivo especifico numero uno, referente a diagnosticar el
estado actual de acuerdo a los factores motivacionales que intervienen en el
clima organizacional del personal docente en el Departamento de Ingenieria
de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la Universidad de

Carabobo.

Tabla Nro. 1
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Internos relacionados con el sujeto.
Indicador: Identificacion con la Institucion.
ftems
1) Conozco acerca de la Mision y la Vision del Departamento
Académico al cual pertenezco.
2) Conozco acerca de las Normas y Reglas de mi Departamento en

la Facultad de Ingenieria.

ITEMS CASI A CASI
SIEMPRE VECES NUNCA
1 1 2 0 0 5
2 2 5 0 1 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 1 items 1. Conozco acerca de la Misién y la Vision del

Departamento Académico al cual pertenezco.

Gréfico VIB%
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B Nunca

FUENTE: Pérez, (2017)

El 62% de la muestra contesté que Nunca se han preocupado por conocer
la Mision y Vision del Departamento Académico de Ingenieria de Métodos al
cual pertenecen; mientras que el 25% Casi Siempre han mostrado interés en
conocerlos; y el 13% Siempre estuvo al tanto de como este funciona y cuales
son sus principios, valores, misién, vision y objetivos planteados. La suma de
los resultados obtenidos por las fuentes vivas, indicaron que el 38% estan
comprometidos con el Departamento de Ingenieria de Métodos, en cuanto a
sus valores, misién y visién. Mientras que el restante, es decir, el 62% de los
docentes no se encuentre identificado con ello, o que conlleva al desinterés
por la organizacion y la no participacién activa.

Davis y Newstron, citado en Alles (2008), determina “el compromiso
organizacional o lealtad de los empleados es el grado en que un empleado
se identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente en
ella” (p.310). Alles (2008), indica que las organizaciones tienen una vision,
una mision y una serie de planes estratégicos que desean llevar a cabo o

cumplir. Para cumplir con estos aspectos, necesitan personas involucradas y
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comprometidas con ellos, ya sean directivos o docentes de cualquier nivel
jerarquico. Sin embargo, y a pesar que algunos docentes tienen
conocimiento de la misién y vision del Departamento, el mayor porcentaje no
se encuentra completamente identificado con su organizacion, siendo éste un
factor negativo que se debe considerar; para asi lograr una integracion

oportuna.

GRAFICO Nro. 2 items 2. Conozco acerca de las Normas y Reglas de mi

Departamento en la Facultad de Ingenieria.

13% Grafico Nro. 2
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 25% de los docentes encuestados alegaron conocer Siempre las
Normas y las Reglas del Departamento; mientras el 62% afirmé que Casi
Siempre y el 13% restante Casi Nunca, es decir, las desconocen. Por lo que
la suma es que el 87% de los docentes conocen sus normas y reglas, lo que
indica que a pesar de no estar orientado al logro de la misidén y vision del
Departamento, estan alineados a su reglamento y una minoria del 13%
restante exteriorizé no estar emplazados. Las reglas y normas establecidas

para dar cumplimiento a los procesos organizacionales, al respecto Brunet
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(2004), senala que “Las politicas y los reglamentos formalizados por una
organizacion con respecto a sus empleados tienen un efecto significativo
sobre la percepcion del clima organizacional de estos ultimos” (p.57). En
efecto las acciones que establecen las politicas institucionales determinan un
papel importante para el personal docente, determinando el comportamiento
admisible de cada empleado y las percepciones que tengan los mismos del
clima que viven en la organizacion.

De acuerdo a lo interpretado en el grafico Nro. 1 y 2 el investigador
considera pertinente incorporar entre su reglamento interno del
Departamento la Misién y Vision del mismo, asi lograr un compromiso mayor
entre sus docentes y la organizacién, que le permita al personal docente
manifestar una vision estratégica y general valiosa que acceda al avance

necesario en la direccién deseada.

Tabla Nro. 2
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Externos relacionados con la Organizacion.
Indicador: Estructura.
items
3) Su Departamento mantiene coordinacién y/o colaboracién con
otros Departamentos de la Facultad de Ingenieria.
4) Siente usted que es tratado en igualdad de condiciones sin

importar su nivel o cargo.

items Casi A Casi
Siempre Veces Nunca
3 2 2 0 4 0
4 3 0 5 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 3 items 3. Su Departamento mantiene coordinacion y/o

colaboracion con otros Departamentos de la Facultad de Ingenieria.

Gréfico Nro. 3
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 25% de los docentes manifestaron que Siempre mantienen una relacién
con otros Departamentos de la Facultad y el otro 25% Casi Siempre, lo que
se puede decir que el 50% mantienen una coordinacion y/o colaboracion;
Mientras el otro 50% Casi Nunca se relacionan con otros Departamentos.

Tomando en cuenta ambos resultados, es oportuno sefialar que la mitad
del personal docente se involucra con otros Departamentos, participan en las
actividades o tareas que les corresponden.

Mientras que el otro 50% no Responde a la participacion activa, para que
esto se logre debe surgir desde la maxima conduccién del jefe departamental
la incorporacion y participacion desde la cima organizacional.

Robbins (2004), expresa “los administradores son responsables de dar a
conocer la estructura de la organizacion, que comprende determinar, qué

tareas hay que hacer, quién va hacerlas, como se agrupan, quién reporta a
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quién y donde se toman las decisiones, para darle viabilidad y rapidez a los
procesos productivos” (p.345).

Esto permite tener una clara idea de la participacion con los otros
Departamentos, quién lo coordina, qué pueden hacer, qué deben hacer y
quién es el responsable de la coordinacion con el resto de los

Departamentos.

GRAFICO Nro. 4 items 4. Siente usted que es tratado en igualdad de

condiciones sin importar su nivel o cargo.

Grafico Nro. 4
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FUENTE: Pérez, (2017)

De acuerdo a lo encuestado, se evidencié que el 62% de los docentes A
Veces son tratados en igualdad de condiciones sin importar el nivel o cargo
que ocupan; mientras el 38% Siempre son considerados como tal.

Las personas requieren ser valoradas, reconocidas como tales y no como
instrumentos, con respeto, con dignidad, con atencion, que valoren sus
habilidades y capacidades intelectuales, que puedan valorar su desempeno

académico en igualdad de condiciones.
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La investigadora, considerando las apreciaciones de la muestra, puede

evidenciar que a veces los docentes se sienten susceptibles a no ser

valorados en igualdad de condiciones, lo que nos trae como consecuencia un

personal desmotivado y desinteresado.

A pesar de que el 38% si se siente completamente satisfecho con el trato

que reciben.

Tabla Nro. 3

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Factores Externos relacionados con la Organizacion.

Indicador: Liderazgo.

items

5) En su Departamento se emplean en forma constructiva las ideas

formuladas en los equipos de trabajo.

6) El jefe actua con determinacion y se anticipa a los problemas que

surgen dentro del Departamento.

items Casi
Siempre
5 0 1
6 1 1

A Veces
3 4 0
5 1 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 5 items 5. En su Departamento se emplean en forma

constructiva las ideas formuladas en los equipos de trabajo.

Grafico Nro. 5
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El 13% de los docentes estudiados manifestaron que Casi Siempre las
ideas formuladas en los equipos de trabajos, son empleadas de forma
constructiva, pero el 38% considera que A Veces son tomadas en cuentas,
mientras el 49% responde a Casi Nunca. Lo que conlleva, a pensar que a
pesar que el 51% esta consciente que las ideas no son empleadas en formas
constructivas, el otro 49% refleja que Casi Nunca existe un verdadero trabajo
en equipo.

Un equipo de trabajo, es un grupo en que los esfuerzos individuales dan
como resultado un desempefio mayor que las sumas de aportaciones por
individuo. Genera una sinergia positiva que permite que las ideas fluyan,
surjan de una manera propicia a través del esfuerzo coordinado por todos.

Alles (2008), expone que la formacion de equipos permite la integracion de
los grupos, por ende, el intercambio de experiencias, creatividad y

generacion de ideas plurales constructivas, se desarrolla un consenso y
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control de los procesos, en consecuencia la participacion, la tolerancia, y el
respeto entre otros, constituiran los valores que formaran parte de la cultura

de las organizaciones que laboren bajo el esquema de equipos de trabajo.

GRAFICO Nro. 6 items 6. El jefe actta con determinacién y se anticipa a

los problemas que surgen dentro del Departamento.

Gréfico Nro. 6

13% 12%

13%

@ Siempre
O Casi Siempre
OA Veces
62%

@ Casi Nunca

B Nunca

FUENTE: Pérez, (2017)

El 12% manifest6 que Siempre el jefe actua con determinacion y se
anticipa a los problemas que surgen dentro del Departamento, el 13% Casi
Siempre, mientras el 62% indicd que A Veces, donde se deduce, que el 25%
de los docentes piensan que el jefe si toma sus precauciones antes los
conflictos que pueden generarse en el Departamento. Pero el 62% expone
que ocasionalmente el jefe manifiesta los problemas que surgen con
anticipacién, tomando los correctivos necesarios, mientras que el 13%

restante admitié que Casi Nunca lo hace.
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Tabla Nro. 4

Variable: Desempefio Laboral

Dimension: Factores Internos relacionados con el sujeto.

Indicador: Relaciones Interpersonales.

items
7) Las relaciones con los demas docentes son de cordialidad.
11)Cuando se presenta un conflicto, usted actua de manera tolerante

y asertiva.

14)Usted colabora y ayuda a sus colegas cuando necesitan apoyo u

asesoria.
Casi A Veces
Siempre
2 4 1 0
11 0 5 2 1 0
14 5 2 1 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 7 item 7. Las relaciones con los demas docentes son de
cordialidad.

Grafico Nro. 7
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FUENTE: Pérez, (2017)
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El 13% reflejo6 que Siempre ha existido una relacién cordial entre sus
colegas, mientras el 25% manifesté que Casi Siempre, en lo sucesivo el 49%
A Veces, es decir, que el 38% de los docentes mantienen una cordialidad
con sus companeros que hacen vida en el Departamento. Mientras el 49%
medianamente establecen relacion de cordialidad y un 13% que Casi Nunca

se relacionan con sus colegas y demas companeros de trabajo.

GRAFICO Nro. 8 items 11. Cuando se presenta un conflicto, usted actua

de manera tolerante y asertiva.

Gréafico Nro. 8
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FUENTE: Pérez, (2017)

Un 62% de los docentes que integran el Departamento Casi Siempre
actuan de manera tolerante y asertiva cuando se presenta un conflicto,
mientras el 25% A Veces y el otro 13% Casi Nunca. Lo que se determiné que
el 38% A Veces no es tolerante. Es determinante el comportamiento del
individuo en una organizacién, cada individuo tiene o puede tener una
percepcion de la realidad diferente de la del resto de la personas, por lo que

es importante estar alerta sobre los cambios que pueden generarse.

99



GRAFICO Nro. 9 items 14. Usted colabora y ayuda a sus colegas cuando

necesitan apoyo u asesoria.
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FUENTE: Pérez, (2017)

De acuerdo a lo analizado en las muestras se evidencié que el 62% de los
docentes Siempre se apoyan, mientras un 25% respondié que Casi Siempre
y un 13% A Veces. A tal efecto, la investigadora pudo determinar que el 87%
de los docentes de este Departamento se apoyan entre si, existiendo un
espiritu de ayuda, colaboracidén y cooperacion; ya sea en materia académica
y/o personal que puedan surgir dentro de su entorno laboral; a pesar que
existe una pequefia porcion que manifestd A Veces.

En cuanto a la “cooperacién” segun Litwin y Stinger, la colaboracion entre
empleados, origina un ambiente de ayuda mutua, donde sus integrantes

perciben ser parte de un equipo de trabajo.
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Tabla Nro. 5
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Externos relacionados con la Organizacion.
Indicador: Remuneracion- Motivacion.
items
27) Los beneficios econdmicos estan equilibrados con respecto a la
labor académica desempefada.
28) Se siente altamente motivado para realizar su actividad laboral.
Siempre
27 0 0 0 1 7
28 1 3 4 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 10 items 27. Los beneficios econdmicos estan

equilibrados con respecto a la labor académica desemperfiada.

Gréafico Nro. 10
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FUENTE: Pérez, (2017)
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El 13% de los docentes manifestaron que Casi Nunca se equiparan los
beneficios econdmicos con la labor académica que desempefian; mientras el
87% respondié que Nunca estaran equilibradas sus responsabilidades como
docente con la remuneraciéon percibida. Esto genera un ambiente de
descontento y desmotivacion y hasta discrepancia entre los docentes, al no
tener los incentivos materiales que ellos consideran merecer por el trabajo
que realizan.

Los trabajos de investigacion realizados por los docentes para ascender
de un escalafbn a otro, de una categoria a otra, requieren de mucha
dedicacion econdmica e intelectual los cuales se ven afectados por los
sistemas de pagos enigmaticos, que no cumplen las expectativas del
docente. La base de un trabajador para cubrir las necesidades de una
organizacion es el incentivo econdmico, es un elemento primordial que
permite mantener al trabajador motivado, garantizandole un clima éptimo

dentro de la organizacién y un merito académico satisfactorio.

GRAFICO Nro. 11 items 28. Se siente altamente motivado para realizar

su actividad laboral.
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FUENTE: Pérez, (2017)
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La motivacion, es un factor que esta altamente relacionado con las
recompensas y reconocimientos; son factores influyentes en el desempeno
laboral, tal como lo sefiala Chiavenato (2000), “el valor de las recompensas y
la percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo determinan el
volumen de esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a realizar, una
perfecta relacion de costo-beneficio” (p.356).

En pocas palabras, es determinante en el desempefio de las funciones
laborales, por tanto estas deben ser consideradas por las politicas
gerenciales.

El 13% considera que Siempre esta altamente motivado a desempenar su
labor, y el 38% dice que Casi Siempre, mientras el 49% establecié que A
Veces.

Lo que la investigadora determin6é que el 51% esta dispuesto siempre a
desarrollar sus actividades , aun cuando no perciben una remuneracion que
compense su dedicacion y preparacidon académica constante que los
docentes requieren en la Institucion, para asi lograr los objetivos planteados.

Donde un grueso de la respuesta se inclind A Veces con la representacion
del 49%, ya que observan que parte del salario percibido no compensa su
trabajo desempefiado.

Todos estos aspectos como la motivacion dificultan la integracion del
docente en el cargo que ocupa, desaprovechandose los potenciales mas
elevadas existentes en cada uno de ellos, en vista que las circunstancias los

conlleva hasta renunciar el cargo.
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Tabla Nro. 6
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Internos relacionados con el sujeto.
Indicador: Capacidad, conocimientos y habilidades.
items
10) En su Departamento se valoran positivamente las innovaciones

y nuevos enfoques que resulten efectivos entre sus colegas.

items Casi A Veces
Siempre
10 0 1 0 5 2

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 12 items 10. En su Departamento se valoran
positivamente las innovaciones y nuevos enfoques que resulten efectivos

entre sus colegas.

Grafico Nro. 12
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FUENTE: Pérez, (2017)
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El 13% un porcentaje bastante bajo indica que Casi Siempre es valorado
positivamente las innovaciones y los nuevos enfoques que resulten efectivos
entre sus colegas para el desarrollo de sus actividades en el Departamento,
mientras el 62% considera que Casi Nunca se toma en cuenta y un 25% de
los docentes consideran que Nunca, es decir existe un promedio del 87%
coinciden en que no existe dicha valoracion que les permita lograr la vision
compartida que es necesaria en la organizacion.

La investigadora pudo determinar que para lograr que esto sea efectivo,
se debe reforzar herramientas positivas que permitan modificar el
comportamiento humano, disefiando programas y estrategias con la intencion
generar nuevos enfoques, estimulando el aprendizaje con habilidades
nuevas que los motiven, planes de carrera y planes de sucesion para medir
el capital intelectual en el Departamento. De tal forma garantice alcanzar un
docente motivado, capacitado, proactivo lo que confirme un buen desempefio

laboral.

Tabla Nro. 7
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Internos relacionados con el sujeto.
Indicador: Satisfaccion Laboral- Estrés Laboral.
items
18) El jefe genera un clima propicio para su labor docente.
22) Las exigencias laborales superan su capacidad para hacerle
frente, generandole estrés.

26) Trabaja con libertad, sin sentirse vigilado.
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items Casi A Veces
Siempre
18 4 2 0 0
22 0 0 1 4 3
26 6 2 0 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 13 items 18. El jefe genera un clima propicio para su labor

docente.
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 50% opina que Casi Siempre, mientras un 25% opina que Siempre y el
otro 25% A Veces, se puede evidenciar que el 75% de los docentes
consideran que el jefe genera un clima propicio para el desarrollo de su labor
docente. Mientras el otro 25% se refiere A Veces. Por ende, se puede

determinar un clima organizacional medianamente favorable.
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GRAFICO Nro. 14 items 22. Las exigencias laborales superan su

capacidad para hacerle frente, generandole estrés.

Grafico Nro. 14
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 13% considera que A Veces las exigencias laborales superan su
capacidad para hacerle frente a las actividades y responsabilidades
adquiridas como docente, generandole estrés. Otra porcion muy importante
del 49% establece que Casi Nunca y el 38% que Nunca.

Es decir, que el 87% piensa que no esta sometido a estrés, no se sienten
presionados en el trabajo que realizan en la Facultad; ya que el desarrollo de
sus actividades en cuanto a su desempefio laboral, es altamente calificado

para superar cualquier exigencia conferida por el Departamento.
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GRAFICO Nro. 15 items 26. Trabaja con libertad, sin sentirse vigilado.

Gréafico Nro. 15
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 75% de los docentes manifestaron que Siempre trabajan con toda la
libertad, sin sentirse acosados, ni vigilados. Mientras el 25% consideran que
Casi Siempre.

Es decir, que el 100% de los docentes admiten, que en el Departamento
de Ingenieria de Métodos se trabaja con libertad, autonomia y dedicacién a
pesar de cualquier adversidad, sienten la confianza en su desempefio
docente, sin limitaciones a la hora de impartir sus actividades académicas,
sin sentirse vigilados, acosados por el jefe del departamento; ya que esto no

es necesario para lograr una excelente calidad universitaria.
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Tabla Nro. 8
Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Factores Externos relacionados con la Organizacion.
Indicador: Cultura Organizacional.
ftems
23) Acepta sus errores cuando se le corrige.

29) Usted considera que siempre tiene la razén cuando expone sus

ideas.
items Casi A Veces
Siempre
23 4 1 3 0 0
29 3 4 1 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 16 items 23. Acepta sus errores cuando se le corrige.

Gréfica Nro. 16
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FUENTE: Pérez, (2017)
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El 49% Siempre acepta sus errores cuando se le corrige, y el 13% Casi
Siempre, mientras el 38% A Veces. Es decir que el 62% admite y considera
las observaciones que se le realizan. Pero el 38% restante A Veces asume
sus errores.

Es importante que la minoria de estos docentes acepte que se han
equivocado en el desempefio de sus labores; ya que esto asegura que ellos
estén en la disposicion de aprender el procedimiento adecuado, y estén
dispuestos a corregir su error de manera grata y placentera, sin que esto

para ellos sea causa de molestia.

GRAFICO Nro. 17 items 29. Usted considera que siempre tiene la razon

cuando expone sus ideas.

Grafico Nro. 17
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 38% expres6 que Siempre tiene la razdn cuando expone sus ideas y el
49% Casi Siempre, y el 13% restante A Veces, lo que indica que el 87% de
los docentes que exponen sus ideas consideran tener la razon, mientras el

otro 13% tienen dudas algunas veces.
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A través del grafico se puede observar que la mayoria de los docentes del
Departamento estan dispuestos a defender su punto de vista cuando ellos
creen tener la razon. La presente afirmacion por parte del docente puede
generar dos enfoques.

La primera es positiva, el trabajador que defiende su punto de vista
cuando considera tener la razén, genera confianza en si mismo sobre las
tareas que realiza y el conocimiento que posee.

La segunda es negativa, ya que esto puede generar conflicto y/o roces
personales. La persona que defiende su punto de vista, puede originar

polémica y malos entendidos.

Tabla Nro. 9

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Personales.

Indicador: Manejo de Emociones.

items

20) Al dominar y manejar sus emociones esta contribuyendo a

mantener un clima laboral armonioso y buenas relaciones con sus
compafneros de trabajo.

21) Acepta sus debilidades como oportunidades de crecimiento

personal.
items Casi A Veces Casi
Siempre Nunca
20 3 4 1 0 0
21 3 4 1 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 18 items 20. Al dominar y manejar sus emociones esta
contribuyendo a mantener un clima laboral armonioso y buenas relaciones

con sus compafieros de trabajo.

Gréfico Nro. 18
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 38% de los docentes manifestaron que Siempre dominan y manejan
sus emociones manteniendo excelentes relaciones con sus colegas, mientras
el 49% opina que Casi Siempre, donde se puede determinar que el 87% de
los docentes mantienen un clima laboral armonioso y el 13% restante A
Veces. Se considera un clima organizacional favorable, cuando existe un
ambiente armonico de trabajo, se soluciona de manera oportuna los
problemas en forma efectiva; es determinante para lograr la motivacion y

compromiso con su jefe y companeros de trabajo.

112



GRAFICO Nro. 19 items 21. Acepta sus debilidades como oportunidades

de crecimiento personal.

Grafico Nro. 19
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 38% de los docentes exteriorizaron que Siempre aceptan sus
debilidades como oportunidades de crecimiento personal, mientras el 49%
opina que Casi Siempre, donde se puede determinar que el 87% de los
docentes convierten sus debilidades en fortalezas y el 13% restante A Veces.

A pesar de ser muy dificil para el ser humano reconocer sus debilidades y
aprovecharlo como una oportunidad para crecer y aprender del error
cometido, esta investigacion arrojo un grado de maduracion en los docentes,
permitiéndoles reconocer que todos tenemos fallas en el transcurrir de
nuestras vidas y que lo mas importante es rectificar e implementar esa
capacidad intelectual y talento humano desde adentro hacia el exterior

mostrando y explotando todas esas potencialidades internas.
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Tabla Nro. 10

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Personales.
Indicador: Proactividad.

items

25) En el Departamento se evalua su productividad académica.

items Casi A Veces
Siempre
25 0 1 1 3 3

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 20 En el Departamento se evalla su productividad

académica.

Gréafico Nro. 20
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FUENTE: Pérez, (2017)
El 13% estableciéo que Casi Siempre mientras el otro 13% indicé que A

Veces se les evalua su productividad académica. La productividad se ve

influida por las variaciones internas y externas del sistema organizacional.
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Ante esta interrogante es concluyente que el 74% de la muestra
consultada manifesté que Casi Nunca o Nunca han sido evaluados, lo que
influye de manera determinante en el ambiente de trabajo y significa que no
existe una moderada evaluacion en su rendimiento académico, vale decir,
que cuando una porcidon es evaluada y la otra no se evalua su rendimiento
laboral, se crea un malestar, descontento que atenta contra el clima

organizacional, el cual suele enrarecerse en deterioro de la relacién laboral.

Tabla Nro. 11
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Personales.
Indicador: Ausentismo Laboral.
items
24) Es usted puntual en su lugar de trabajo.

30) Tiende usted ausentarse de su trabajo.

items Casi A Veces
Siempre
24 5 3 0 0 0
30 0 0 0 6 2

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 21 item 24. Es usted puntual en su lugar de trabajo.

Grafico Nro. 21
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 62% de los docentes Siempre son puntuales en su lugar de trabajo y el
38% restante respondieron Casi Siempre lo que se puede determinar que el
100% de los docentes mantienen una alta responsabilidad y compromiso
laboral. Respetar el horario de trabajo es uno de los elementos que
determina la ética profesional.

El valor de la puntualidad es la disciplina de estar a tiempo para cumplir
con sus obligaciones, es necesario para dotar la personalidad de caracter,
orden vy eficacia, pues al vivir este valor en plenitud el ser humano esta en
condiciones de realizar mas actividades, desempefiar mejor el trabajo, ser

merecedor de la confianza y el respeto de sus comparieros y su jefe.
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GRAFICO Nro. 22 items 30. Tiende usted ausentarse de su trabajo.

Grafico Nro. 22
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 75% de los docentes expresaron que Casi Nunca se ausenta de su
lugar de trabajo y el 25% restante Nunca lo hacen. Lo que la investigadora
pudo evidenciar de acuerdo al resultado recogido en la muestra no se revela
ausentismo laboral. Se evidencia responsabilidad en la organizacién, Alles
(2008) dice que la responsabilidad es “aquel compromiso con que las
personas realizan cada una de sus tareas que le son encomendadas; la
disposicion y preocupacién por el cumplimiento de lo asignado, esta por
encima de los intereses propios, en pocas palabras, la tarea asignada es la
prioridad (p.69)

Lo que indica que para el docente desempefar y ejecutar su jornada
académica es de gran importancia y deja muy claro el sentido de pertenencia

y respeto hacia los estudiantes y la institucion.
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Tabla Nro. 12
Variable: Clima Organizacional
Dimensidén: Técnicas.
Indicador: Dominio de la Tecnologia.
items
19) En el Departamento se crean condiciones para que los

Docentes puedan avanzar y desarrollarse en cuanto al dominio

tecnologico.
items Casi A Veces
Siempre
19 1 0 0 2 5

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 23 item 19. En el Departamento se crean condiciones
para que los Docentes puedan avanzar y desarrollarse en cuanto al dominio

tecnoldgico.

Gréafico Nro. 23
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FUENTE: Pérez, (2017)
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El 13% de los docentes encuestados establecen que Siempre se crean
condiciones en el Departamento que les permite avanzar y desarrollarse en
cuanto al dominio tecnolégico. Mientras, el 25% manifiesta que Casi Nunca y
el 62% Nunca.

De acuerdo a lo sefialado por Robbins (2002), “los individuos necesitan
tener las habilidades y talento necesario para hacer el trabajo en forma
adecuada, sino tienen habilidades y no estan capacitados, su desempefio
mermara” (p.387).

Evidentemente una gran parte de la poblacion estudiada, es decir, el 87%
del personal docente manifest6 no gozar en el Departamento de las
condiciones necesarias que les permita avanzar en materia tecnoldgica, lo
que significa que existe una baja presencia de capacitacién y organizacion.

Para Chiavenato (2000), “El entrenamiento implica la transmision de
conocimientos relativos al trabajo, actitudes frente aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades” (p.557).

No obstante, el entrenamiento aumenta los conocimientos y destrezas de

los empleados en el desarrollo de las funciones laborales.

Tabla Nro. 13
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Profesionales.
Indicador: Afectividad.
items
16) Se comunica de forma abierta y honesta con los Docentes que

integran el Departamento.

items Casi A Veces Casi
Siempre Nunca
16 1 3 4 0 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 24 item 16. Se comunica de forma abierta y honesta con

los Docentes que integran el Departamento.

Grafico Nro. 24
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FUENTE: Pérez, (2017)
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El 13% de los docentes encuestados establecen que Siempre se
comunican de forma abierta y honesta con los docentes que integran el
Departamento, y el 38% manifesté que Casi siempre, el 49% restante A
Veces.

Lo que indica que un 100% de la poblacion se mantiene medianamente en
comunicacion con sus compaferos de trabajo. Para Chiavenato (2007), la
comunicacion “significa volver comun un mensaje o una informacion” (p.110).

Por tanto, en este departamento el personal docente de una manera u otra

establecen una relacién comunicacional favorable y efectiva.
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Tabla Nro. 14

Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Profesionales.
Indicador: Comunicacion.

items

12) El jefe comunica las decisiones tomadas en su Departamento.

13) EIl jefe escucha con atencion las quejas y los problemas que
podrian encontrarse dentro del Departamento planteados por
usted.

15) La comunicacion se maneja a través de los canales informales

(rumores, comentarios).

items Casi A Veces
Siempre
12 3 5 0 0
13 2 1 5 0 0
15 2 4 1 1 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 25 items 12. El jefe comunica las decisiones tomadas en
su Departamento.

Gréafico Nro. 25
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 38% de los docentes encuestados manifestaron que las decisiones
tomadas en el Departamento Casi Siempre son comunicadas por el jefe
departamental, mientras el 62% indicaron que A Veces. Se pudo determinar
gue no es reveladora la comunicacion del jefe en cuanto a las decisiones
tomadas.

Sin embargo, la toma de decisidén representa la eleccién de alternativas
para resolver un problema determinado, de alli que, cabe sehalar que la
comunicacion es un factor fundamental en el Departamento y que la toma de
decision es un proceso en que se identifica el problema y las oportunidades
para resolverlos después. En efecto, son elementos claves para las
organizaciones, de ella dependen los beneficios sustentables.

Existe una ligera inclinacion a que casi siempre se produce dicha
manifestacion en la toma de decisiones tomando en cuenta a los docentes,
no obstante la mayor parte de la poblacién considera que a veces esto

sucede, en ocasiones poco previstas, donde ellos no son forman parte de
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esas decisiones tomadas por el departamento, persistiendo la decision solo
en el jefe. En este sentido, Robbins (2004) sefala que las decisiones no
programadas son decisiones que se toman en problemas o situaciones que
se presentan con poca frecuencia, o aquellas que necesitan de un modelo o

proceso especifico de solucion.

GRAFICO Nro. 26 items 13. El jefe escucha con atencion las quejas y los
problemas que podrian encontrarse dentro del Departamento planteados por

usted.
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FUENTE: Pérez, (2017)

De acuerdo a lo obtenido un 25% de los docentes consideran que Siempre
el jefe escucha con atencién las quejas y los problemas que podrian
encontrarse dentro del Departamento planteados por ellos, mientras un 13%
respondié Casi Siempre y un 62% A veces. Lo que se traduce que un 100%
esta conforme con los correctivos tomados por el jefe una vez planteados los
problemas que pueden generarse entre los colegas y la importancia que

tiene cada uno de ellos de acuerdo a su naturaleza.
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Cuando el personal docente participa en la toma de decisiones, de ciertos
problemas ocurridos en el departamento esto requiere de compromiso,
porque van incrementando su autonomia y control sobre su vida laboral, lo
cual resulta para el docente un mejor desempefio de forma mas motivada, ya
que le permite conocer los puntos de vista de cada uno de los docentes; en
virtud que estos son los afectados directa o indirectamente por las decisiones
que tenga a bien tomarse como es obvio esto incidira en el clima y el
bienestar general dentro del departamento, al igual que fortalecera la cultura

de la organizacion.

GRAFICO Nro. 27 items 15. La comunicacion se maneja a través de los

canales informales (rumores, comentarios).

Gréfico Nro. 27
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 49% de los docentes manifestaron que casi siempre y un 25% siempre
reciben informacién por canales informales, es decir que el 74% de la
poblacién considera que la comunicacion no es fluida de manera formal y por

ende no responde a las necesidades y principios de la organizacion, tal es
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una comunicacion efectiva. Mientras el otro 26% responden a un A Veces o
Casi Nunca.

Para Chiavenato (2007) “La comunicacion solo es efectiva cuando el
destinatario interpreta y comprende el mensaje. Esto significa que la
comunicacion es un proceso de doble via que implica
retroalimentacion.”(p.89).

Es decir, que en este departamento no existe una comunicacion formal
que les permita retroalimentar y procesar la informacion recibida, ya que el

mensaje llega distorsionado por rumores y/o comentarios.

Tabla Nro. 15
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Profesionales.
Indicador: Trabajo en Equipo.
items
9) Las actividades laborales se organizan en equipos mas que

individualmente.

items Casi A Veces
Siempre
9 0 0 1 7 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)
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GRAFICO Nro. 28. items Nro. 9. Las actividades laborales se organizan en
equipos mas que individualmente.

Grafico Nro. 28
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 87% de los docentes manifestaron que casi nunca se organizan en
equipo para realizar sus actividades académicas y un 13% dice que a veces
el jefe organiza actividades que le permiten la integracién del personal
docente a fin de que estos compartan informacion y lleguen a un consenso

entre si para el desarrollo de sus actividades.

Tabla Nro. 16
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Profesionales.
Indicador: Toma de Decisiones.
items
8) Ante las quejas se toman medidas correctivas de manera
pertinente.

17) El jefe se caracteriza por tomar decisiones oportunas.

126



items Casi A Veces
Siempre
8 0 1 3 4 0
17 1 1 5 1 0

FUENTE: Instrumento aplicado a los Docentes del Departamento de Ingenieria de Métodos
de la Facultad de Ingenieria Industrial-UC. Valencia; Estado Carabobo. (2017)

GRAFICO Nro. 29. items Nro. 8. Ante las quejas se toman medidas

correctivas de manera pertinente.
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FUENTE: Pérez, (2017)

Un 45% respondié que Casi Nunca se toman las medidas correctivas de
manera pertinente cuando existe un posible conflicto laboral mientras que el
otro 22% si considera que el jefe de Departamento toma en consideracion las
quejas realizadas por los companeros docentes y realiza los correctivos
pertinentes por el bien en comun del Departamento, mientras el otro 33%

siendo una porcion mayor a la anterior dice que A Veces lo hace, es por ello,
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que se deduce que no es concluyente, pero si es un factor influyente en el
clima organizacional y las relaciones interpersonales.

Robbins (2002), sefiala que “cuando el proceso es grupal, intervienen
todos los elementos, si quien toma la decisidon no consulta a otros antes de
tomar una de ellas, esto no lo exime de quedar como una persona autoritaria”
(p.142). Lo que indica que el equipo de trabajo no es tomado en cuenta en
aquellas decisiones que involucran las actividades de la institucion de

manera pertinente.

GRAFICO Nro. 30. items Nro. 17. El jefe se caracteriza por tomar

decisiones oportunas.
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FUENTE: Pérez, (2017)

El 12% de los docentes indicé que Siempre, el jefe toma decisiones
oportunas y el 13% Casi Siempre, mientras el 62% considera A Veces, lo que
se pudo determinar que el 87% indico que este proceso ocurria de manera

asertiva y el resto 13% que Casi Nunca.
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En tal sentido, la toma de decisiones efectivas y oportunas permite
minimizar los problemas y conflictos entre las partes involucradas, generando
un clima motivador y armonico. De modo, que dando respuesta a este items
podemos decir que el jefe de Departamento toma decisiones oportunas vy
apropiadas, en un momento determinado; sin embargo existe una minoria
que piensa lo contrario el cual representa el 13% optd por responder que casi
nunca.

La toma de decision oportuna o no, puede llevar a determinar un grado de
éxito o fracaso de la organizacion, ya que esto ocurre bajo una serie de
condiciones ajenas a cada individuo, en donde se pueden destacar ciertas
cualidades como poca informacion, riesgos, incertidumbres, conflictos y entre
otros. No deberia ser tomada solamente por el jefe; ya que tomar una
decision que involucre a todo el personal docente bajo su cargo pone a
riesgo muchos factores.

Se considera conveniente conocer la opinion de todo el grupo y que todos
formen parte de tal decisidon en vista que son los docentes los que se ven

afectados directa e indirectamente.
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CAPITULO V

PROPUESTA ESTRATEGIAS “PLAN DE ACCION”

Desde la perspectiva mas universal, la globalizacion y la competitividad
son fendmenos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones. No
obstante, en la medida en que la competitividad sea un elemento
fundamental en el éxito de toda organizacion, los gerentes tendran que hacer
planes estratégicos los cuales son herramientas o instrumentos gerenciales
de programacién y control, una guia, que se lleva a cabo dentro de las
organizaciones para cumplir y alcanzar ciertos objetivos y metas
establecidas. Es decir, documentos debidamente estructurados que forman
parte de un planeamiento estratégico por medio de ellos se busca
materializar dichos objetivos.

Al respecto, Stoner, Freedman y Gilbert, (1996), definen los planes

estratégicos como:

Las relaciones de las personas dentro de una organizacion y de
las que actuan en otras organizaciones. Son planes disefiados por
los gerentes de alto nivel y definen las metas generales de una
organizacion. Por tanto, en la planeacion estratégica los gerentes
tratan de determinar lo que sus organizaciones deben hacer para
tener éxito entre tres y cinco afios desde ahora. Los gerentes de
mayor éxito seran capaces de alentar un pensamiento estratégico
innovador dentro de su organizacion. Ademas, los objetivos
organizacionales apuntan a un sistema abierto. Ellos fluyen
naturalmente de la misidén o propésito de la organizacion (p.291)

Dentro de los esfuerzos se encuentra enmarcado el Clima Organizacional,
el cual se refiere al ambiente que se crea y se vive en las organizaciones, los
estados de animo y como estas variables pueden afectar el desempefio de

los trabajadores. De alli que se considera que el clima llega a formar parte de
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la cultura de cada organizacién, es decir, es parte de la personalidad propia
de la institucion y es tan variable como el temperamento de cada persona
que trabaja dentro de su ambiente.

No obstante, los planes estratégicos se preparan y se aplican en forma
jerarquica. En la cima se encuentra el establecimiento de la mision, una meta
general basada en los puestos de los directivos en cuanto a los propdsitos,
competencias y lugar de la organizacion en el mundo. Ademas, forma parte
relativamente permanente de la identidad de una organizacion y puede hacer
mucho para unir y motivar a los miembros de la organizacion.

Después de que se efectua la medicion del clima de una organizacion y se
realiza el analisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo es la
propuesta para corregir, mejorar y mantener resultados positivos en el
ambiente laboral.

Se propone realizar un plan estratégico basado en actividades para
fortalecer el crecimiento y desarrollo del personal docente, considerando su
capital humano de forma integral, no solo como personal docente que dedica
muchas horas a la docencia, sino como individuo que puedan ir mas alla y
practicar actividades que le permitan integrarse con todo el equipo de trabajo.
Dicho plan tendra un objetivo claro, conciso y medible, el cual es necesario
para saber lo que se quiere lograr y el tiempo determinado.

Si bien un plan de accién, permite a la organizacion la planeacion,
ejecucion y evaluacion y la correccion de situaciones prioritarias que
repercuten en la eficiencia y competitividad de la Institucidn se debe tener en
cuenta que las estrategias reflejan el camino a seguir para lograr el objetivo,
tareas que describan los pasos exactos para el cumplimento de las
estrategias, tiempos reales de cumplimiento en inicio y fin de cada tarea,
seguimiento y evaluacién, replanteamiento del plan de accion o elaboracion
de otro dependiendo de los resultados para cumplir con los objetivos.

Con el disefio del plan de accion se pretende vivir realmente la

comunicacion, cooperacion, trabajo en equipo, integracion aumentando las

131



relaciones interpersonales y favoreciendo la satisfaccion laboral y el clima de

la Institucion y por ende la identidad e innovadora de sus miembros.

Objetivo General de la Propuesta: Proporcionar el disefio de nuevas
estrategias para mejorar el clima organizacional como factor determinante en
la eficiencia del personal docente que labora en el Departamento de
Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la

Universidad de Carabobo.

Objetivos Especificos de la Propuesta

1. Reforzar la identificacion del docente con la Institucion, a través del
reconocimiento de logros individuales y en equipo.

2. Motivar al personal que labora en el Departamento de Ingenieria de
Métodos en el crecimiento de realizacion personal, de manera que
desarrollen actitudes favorables para el trabajo en equipo.

3. Promover politicas y estrategias dirigidas a fomentar las relaciones
interpersonales entre los docentes y su jefe inmediato.

4. Desarrollar y fortalecer las capacidades del personal, para un
crecimiento profesional y laboral.

5. Orientar al personal en general hacia el logro de metas y objetivos en

beneficio de la Institucion y sus estudiantes.

Estrategias para Optimizar el Clima Organizacional: A continuacion se
presentan las estrategias fundamentales que ha consideracion de la autora

son importantes en el momento de la ejecucién de la propuesta.

Para la Institucion
Aprovechar su larga trayectoria y reconocimiento como quehacer
universitario, autbnomo, para poner en practica los mejores incentivos en el

logro de los objetivos y metas que se proponga la Institucién. Tomar en
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cuenta las ideas y opiniones del personal docente para mejorar la
operatividad laboral y académica de la Institucion. Tratar en la medida de lo
posible, desarrollar actividades de capacitacion y adiestramiento que ayuden

a coordinar el desarrollo intelectual y motivacional de los docentes.

Para el Personal

Mantener la comunicacion docente-jefe-director-autoridad, de manera
abierta a fin de establecer objetivos claros, concretos y factibles, donde el
mejor instrumento de comunicacion que tiene la gestibn a disposicidon
inmediata, es la posibilidad de conversar personalmente con los docentes el
cual proporcionara el margen mayor, para obtener del interlocutor una
reaccion rapida y reciproca.

Fomentar un clima de tranquilidad y concordia, en donde se puedan
instaurar las relaciones adecuadas entre el personal, mediante Ia
implementacion de seminarios con programas de sensibilizacion al colectivo
organizacional, con la finalidad de educar a los integrantes para que
internalicen la cultura organizacional, como ventaja competitiva en la gestién
académica y administrativa, dado que entre clima y cultura organizacional
existe una estrecha relacion; ya que ambos conceptos se refieren a la
percepcion del ambiente social de una organizacion.

Promover programas para el mantenimiento de las condiciones fisicas y
psicologicas del personal docente, mediante el establecimiento de normas y
procedimientos tendientes a la proteccion de la integridad fisica y mental del
trabajador, donde se considere la seguridad y salud de los docentes como un
factor importante para la preservacion de la fuerza laboral.

Escuchar a los docentes, ellos pueden proveer de ideas creativas que
auto motivan su participacion y desempefio diario, dado que prestar atencion
a sus necesidades y recomendaciones puede ser tanto 0 mas importante que
un aumento de sueldo, sentir que trabajan en organizaciones estables y

donde se mantienen una comunicacion efectiva con el personal a todo nivel.
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Buscar que se les dicte talleres de crecimiento de realizacién personal,
charlas de liderazgo, comunicacion asertiva y planificacion estratégica a los
jefes y demas docentes, siendo imprescindible que ambos, cada uno por su
parte, conozcan plenamente los factores culturales y laborales necesarios en
su organizacién a fin de que puedan promover y reforzar los mismos

mediante un plan de accion aplicable en la organizacion.

Factibilidad de la Propuesta: A fin de garantizar la presente propuesta, a

continuacion se da a conocer los elementos que la hacen factible:

Factibilidad Institucional: se cuenta con el apoyo institucional en el caso
de estudio, ya que la investigadora labora dentro de la Institucién, donde
planteé el estudio como una mejora y la directiva ofrecié la colaboracién

necesaria para materializar la propuesta.

Factibilidad Técnica Operativa: se hace presente mediante la
receptividad de los docentes, al implementar la estrategia propuesta,
logrando asi un mejor nivel académico, en efecto los mismos estan
completamente de acuerdo con la aplicacion de las estrategias. Asi mismo, la
Institucién cuenta con los recursos tecnoldgicos, el cual posee sistemas de
informacion avanzados, equipos de computacién actualizados y espacio
fisico para aplicar programas de capacitacion y adiestramiento.

Con base a los resultados obtenidos, es evidente la necesidad de
proponer un plan de accion basado en la filosofia del liderazgo, del proceso
de ensenanza y aprendizaje al personal docente y la comunicacién afectiva,
como estrategia para optimizar el clima organizacional en la Institucion, y asi
lograr la transformacion desde el punto de vista personal, profesional y
ocupacional del personal docente que hace vida en la organizacion. De esta
manera lograr un clima organizacional consono adoptado a las exigencias

actuales.
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Factibilidad Social: ésta corresponde con los beneficios aportados por la
Institucién y el personal docente a sus estudiantes a partir de un efectivo
proceso de desempefio académico.

Factibilidad Econ6mica: es la dotacién de recursos financieros para
poner en marcha la propuesta, siendo el organismo un ente publico
autébnomo cuenta con presupuesto para tal fin, mediante una partida
presupuestaria con el nombre de Capacitacion y Adiestramiento al Personal.

Los recursos son como lo expresa Alles (2008), “la dotaciéon con la que
cuenta las instituciones para su normal funcionamiento, estos se clasifican en
humanos, materiales y financieros”. (p.27) los cuales les permite funcionar
como un sistema y lograr sus objetivos dentro de la comunidad universitaria
donde se encuentran ubicados. Igualmente, se debe buscar siempre las
estrategias gerenciales, en donde el talento humano pueda alcanzar las
competencias, habilidades y destrezas; para asi crear equipos de altos

desempenios, preparados y capacitados para la ardua tarea docente.

FASE DISENO DE LA PROPUESTA

Organizacion del Plan
La propuesta esta estructurada por cinco (05) talleres, cuya modalidad
sera presencial. Se estructura un objetivo especifico, contenido, estrategia y

recurso material.

Actividades
Es de formacion vivencial donde el participante comprendera la filosofia
CRP con el fin de trasladar y aplicar el dia a dia dichas estrategias no solo
en su lugar de trabajo sino en cada lugar que se encuentre, se proponen
estrategias que le permitiran elevar su frecuencia vibratoria individual y
grupal; utilizaran videos vivenciales, participacion activa en construccion de

nuevos enfoques y reflexiones acerca de las necesidades organizacionales.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE INGENIERIA FACHLTARE
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL INGENIERIA
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DE METODOS

TALLER DE CAPACITACION DOCENTE

NOMBRE DEL TALLER: CAPACITAR AL PERSONAL Duracion: 8 horas

DOCENTE EN CUANTO A CULTURA

Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

01 DE LA UNIVERSIDAD DE Facilitador: Docente
CARABOBO

Participantes: Docentes

Bienvenida 30 Humano -Reuniones
minutos efectivas de
P tacié 30 trabajo, en
-Misién, Visisn y | " resentacion |- donde los
del minutos t trat
Objetivos Facilitador Material de puntos a tratar
EerarEks Participantes Apoyo sean.
Especificos,
Dinamica: 1 o
Reforzar la Crear un mapa
LR, (CERES 1 “Tomando Hora Video Beam mental de la
identificacion del | SU filosofia de Cafe Institucion;
L conmigo
| gestion: — como te
docente con la Material de | identificas con
Institucion a 1 Trabajo ellay como
’ Introduccion hora podrias lograr
través del -Universidad de al taller transmitir mas
Carabobo. de lo que
reconocimiento Lelpiop sabes.
Desarrollo de 2
de logros
9 la Tematica hora
individuales y en | “Departamento -Conocer mi
de Ingenieria de Papeleria lugar de
equipo. i trabajo:
Métodos de la Mesas de 1 Identificando
Facultad de . los momentos
Trabajo hora
Ingenieria gratos y
Industrial Refrigerio placenteros de
: actividades
. 2 académicas y
Tertulia hora recreativas.

Fuente: Pérez (2017)
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DEUS LIBERTAS CULTURR

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DE METODOS

TALLER DE CAPACITACION DOCENTE

NOMBRE DEL TALLER: Duracion: 2 horas

Participantes: Docentes
02 Facilitador: Coach de CRP

Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para mejorar el clima organizacional

como factor determinante en la eficiencia del personal docente que labora en el Departamento de

Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la Universidad de Carabobo.

Bienvenida Humano -Realizar el
Motivar al 30 siguiente  ejercicio
-Que es Circulo B minutos durante dos horas
personal que Presentacion diariamente
de Realizacion del Portafolio ’
labora en el Facilitador
Personal- CRP. Participantes 1.-Hacer
Departamento Reconocimiento de
que es un Ser
de Ingenieria Dinamica: Material de Magnifico,
) -Como Apren_der a _ 30 Apoyo Espléndido y
de Métodos en . manejar  t0 | minutos
convertirte en ) Notable.
propia
el Crecimiento | practicante CRP. | Respiracion Video Beam
y Vibracion 2.- EIeVar su
de Realizacion frecuencia
vibratoria.
Personal-CRP, Material de
Introduccion Trabajo 3.-Aprende a tomar
de manera que | -Como surge el | al taller )
1 el Control de:
desarrollen CiRiFs Horas Papeleria
-Tu Prosperidad
actitudes Desarrollo de -Tus Objetivos.
la Tematica Laptop -Tus  Relaciones
favorables -Filosofia de vida Laborales.
para el trabajo el CRE en @ Videos Tus
manejo de |la Pensamientos.
en equipo. ) y -Tus Emociones.
vibracién -Tus Estados de
personal. Testimonios Mdsica Animos.
-Tus Resultados.
L -Tu Trabajo.
Refrigerio T Salud.

Fuente: Pérez (2017)
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“wEANE UNIVERSIDAD DE CARABOBO
% FACULTAD DE INGENIERIA

ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

=
=
-
=
(7]
-

TALLER DE CAPACITACION DOCENTE

NOMBRE DEL TALLER: Duracién: 2 horas
Participantes: Docentes
03 Facilitador: Coach de CRP
Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para mejorar el clima organizacional
como factor determinante en la eficiencia del personal docente que labora en el Departamento de
Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la Universidad de Carabobo.
-El mapa de los | Bienvenida Humano -Realizar el
Deseos y la Ley 30 ejercicio de
Universal de la b acid minutos visualizacion
- resentacion
Atraccion. del Portafolio pensando N de
Promover Facilitador manera positiva.
» -Como hacer el | participantes
politicas y Mapa de los -Crear una lista
. Deseos. de nuestros
estrateglas Riném(;ca: 30 MaAterial de deseos con el fin
- - i prender  a poyo de definir lo que
dirigidas a Como avivar . i . e q
las relaciones Lnr?)z?ajar 0| s colocaremos en
fomentar las interpersonales Respiracion nuestro mapa de
, en mi lugar de | y Vibracion Material de los deseos.
relaciones trabajo. Trabajo
interpersonales TRV RS
> -T4 poder de » . fotografias
entre los | hacer realidad Iar?ttrglclieurcmon Papeleria | rgjacionadas con
lo que deseas, 1 nuestros anhelos,
docentes y su tu fortaleza Horas creamos
o ) interna, Fotografias afirmaciones en
jefe inmediato. autoestima, Desarrollo de nuestras vidas
seguridad en ti | la Tematica personal y laboral.
mismo y Revistas
conexién con -Saber que
los demas. Musica puedes ser, hacer
y tener lo que
deseas en la vida
Testimonios Refrigerio y  tienes las
herramientas para
lograrlo.

Fuente: Pérez (2017)
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“‘“;._.‘;5“”{ }”é';”““ UNIVERSIDAD DE CARABOBO
- 8 FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL
DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DE METODOS

TALLER DE CAPACITACION DOCENTE

NOMBRE DEL TALLER: Duracién: 2 horas
Participantes: Docentes
04 Facilitador: Coach de CRP
Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para mejorar el clima organizacional
como factor determinante en la eficiencia del personal docente que labora en el Departamento de
Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la Universidad de Carabobo.
Bienvenida Humano
-Aprenda los 30 Tres medios para
secretos del minutos curar la excusitis de
Presentacion inteligencia:
éxito y alcance del Portafolio
Desarrollar y | lo que siempre el = Aunes
Participantes subestimar su
fortalecer  las ha querido. _ propia inteligengia y
Material de nunca sobreestimar
capacidades Dinamica: Apoyo la ajena.
-Curese a si | Aprender a 30
del personal, | mismo de Ia manejar  t0 | minutos 2.-Recapacite
’ propia Video Beam varias veces al dia
excusitis, Respiracion “mis actitudes son
para un enfermedad del | Y Vibracion mas  importantes
- que mi
CrEllEn D fracaso. Material de inteligencia”.
Profesional vy . Trabajo
Introduccion 3.-Recuerde que la
Laboral -Piense con | al taller capacidad de
’ rectitud  acerca 1 Papeleria pensar es de
Horas mucho mayor valia
de la gente. que la capacidad
Desarrollo de Laptop de recordar
la Tematica hechos.
-Haga de sus
. Videos 4.-Esto no sirve.
actitudes sus .
Soy demasiado
aliados. viejo.
Musica
5.- Las buenas
Testimonios noticias atraen
Refrigerio buenos resultados.
6.- Cultive actitud.

Fuente: Pérez (2017)
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TALLER DE CAPACITACION DOCENTE

NOMBRE DEL TALLER: Duracion: 2 horas

Participantes: Docentes
05 Facilitador: Coach de CRP

Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para mejorar el clima organizacional

como factor determinante en la eficiencia del personal docente que labora en el Departamento de

Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial de la Universidad de Carabobo.

Bienvenida Humano -Para desarrollar el
-Crea que 30 poder de la
minutos creencia debe:
puede  tener | pregentacion
. éxito lo del Portafolio -Pensar en el éxito,
Oz l A Y Facilitador no piense en el
personal en | fendra. Participantes fracaso.
CEMEE] e i Material de -Recordar que
el logro de | "Manejle  su| pinamica: Apoyo Usted es mejor de
medio Aprender a 30 lo que cree serlo.
MEES y i manejar  t0 | minutos
objetivos en | ambiente y | nronia Video Beam | -Crea en grande.
beneficio de la | Va@¥@ an | Fespledon
y Vibracién -Tenga valor de ser

primera clase.

Institucion y su propio critico

Material de constructivo.
sus

. Trabajo
estudiantes. -Consiga el | |nyroduccion -Visualice su futuro
habito de la | al taller en términos de tres
. 1 Papeleria departamentos:
cigeiel, Horas trabajo, hogar y
sociedad.
Desarrollo de Laptop
-Como la Tematica -Invertir dos horas
convertir la cada semana para
Videos leer material
derrota S cientifico y
victoria. profesional en mi
Musica area de
competencia.
-Emplee metas | Testimonios
Refrigerio -Invertir en  mi
que le ayuden educacion para

a crecer. poder dar mas .
Fuente: Pérez (2017)
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos y una vez analizados en la
aplicacion del instrumento, se pudo determinar que predomina la existencia
de un clima laboral medianamente favorable, que afecta el desempeno de los
docentes dentro de la Institucion.

En este sentido, tales resultados reflejaron que de acuerdo al primer
objetivo, el cual consistié en diagnosticar el estado actual de acuerdo a los
factores motivacionales que intervienen en el clima organizacional del
personal docente en el Departamento de Ingenieria de Métodos, se evidencio
que los factores con mas debilidades presentados se relacionaron con la
remuneracion, ya que éste constituye uno de los elementos mas importantes
para el personal docente, y en el cual la poblacion consultada manifesté que
el factor econdmico no esta acorde con el nivel y el compromiso que tienen
con la organizacion.

De tal manera que al no recibir un sueldo acorde con la experiencia y la
labor desempefiada en la Institucion, causa insatisfaccion en los docentes
disminuyendo asi el rendimiento de su labor pedagodgica y asimismo, se ve
perjudicada la armonia dentro del ambiente organizacional.

No obstante, se pudo observar que en el indicador relacionado con la
cultura organizacional se evidencié que presenta ciertas debilidades, pues
los docentes manifestaron que no son estimulados para ser innovadores ante
los riesgos que se presentan en la organizacién, lo cual puede afectar
negativamente el ambiente de trabajo, ya que no hay suficiente programacién
de actualizacién por parte del jefe departamental para innovar y asumir
riesgos, que son pilares fundamentales de la cultura en cualquier
organizacion.

En este mismo orden de ideas, segun lo planteado en el primer objetivo,
se pudo determinar que los factores internos del clima organizacional que

intervienen en el desempefo docente, se pueden mencionar la participacion
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en la toma de decisiones, la identificacidon con la Institucion, las relaciones
interpersonales, el cambio organizacional, la satisfaccion laboral y el estrés
laboral.

De todos estos factores se evidenciaron fallas a nivel de la identificacién
con la Institucién, pues la mayoria de los docentes reporté no tener
conocimiento en cuanto a la vision, misién y objetivo de la organizacion,
asimismo, ningun tipo de oportunidades de aprendizaje y desarrollo
profesional dentro de la organizacién, lo que supone entonces que muchos
de esos docentes no estan alli por un compromiso de crecimiento, lo cual
puede devenir en disminucion de los niveles de productividad, motivacion,
dedicacion y entusiasmo en las actividades realizadas, y limitando asi su
sentido de pertinencia por la Institucién. Al disminuir todos esos aspectos,
repercuten negativamente sobre el clima de la organizacion.

No obstante, los resultados obtenidos a través de la aplicacion del
cuestionario a la muestra seleccionada, conjuntamente con el sustento
tedrico que respaldaron la investigacion, suministraron que a pesar de las
diferencias existentes entre los docentes en materia de organizacion se
puede decir, que los resultados coinciden en que la estructura organizacional
esta explicitamente definida y que conocen las normas y reglamentos del
Departamento objeto de estudio.

La cooperaciéon laboral no es constante entre todos los integrantes del
Departamento. La mayoria no conoce el marco filoséfico (Mision, Vision,
Valores y objetivos) de la Institucion. Adicionalmente, algunos docentes
consideran que: Su jefe no interviene acertadamente cuando surgen
diferencias en el equipo de trabajo y en el desarrollo cotidiano del trabajo, su
jefe a veces no actua de acuerdo a lo que expone y/o planifica. El jefe del
departamento a veces o pocas veces esta atento a la difusion del trabajo que
se desarrolla con otros Departamentos, lo que resulta un tanto negativo ya
que definitivamente el liderazgo es la variable que impacta o influye a gran

escala en los factores motivacionales, de satisfaccion laboral y de clima
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organizacional, de alli la necesidad de contribuir a la formacién de nuevos
lideres y fortalecer a los existentes, dotandolos de una serie de competencias
necesarias para que puedan cumplir eficazmente su funcion.

Otro aspecto que debe ser sometido a consideracion es el relacionado con
el de la satisfaccion laboral pues se evidencia que algunos docentes no estan
conformes con el ambiente de trabajo que prevalece en la Institucion, la
inseguridad en su entorno y entre otras cosas, esta impidiendo el mejor
desempenio laboral de manera satisfactoria, o que afecta entonces el clima
organizacional.

Sin embargo, cabe resaltar que se presentaron resultados positivos en
cuanto al aspecto referido a las relaciones interpersonales, pues tales
resultados permitieron concluir que dentro de la organizacion de estudio
existen buenas relaciones interpersonales entre el personal docente y el
resto de los miembros que integran la organizacién, asi como también se
evidencia que los docentes son muy empaticos y comunicativos con sus
compainieros de trabajo, lo que facilita la convivencia en el entorno laboral.

En cuanto al indicador estrés laboral, y partiendo de los resultados
obtenidos, se concluy6é que el trabajo como docente no es estresante; al
menos asi lo refirieron los profesores. Muy por el contrario, es una profesion
vista como un reto y una oportunidad de desarrollo personal y profesional.

Por ultimo, de acuerdo a lo planteado, el cual esta relacionado con el
desempeno académico de los docentes, se pudo concluir que la gran
mayoria de ellos son proactivos, asertivos, capaces de tomar la iniciativa y de
convertirse en agentes de cambio.

Asimismo, se pudo demostrar que son receptivos, abiertos para tomar
decisiones y obtener resultados; son igualmente colaboradores y participan
activamente en su labor pedagdgica, por lo que se demuestra el espiritu de
participacion, ademas de aceptar sus debilidades como oportunidades de
crecimiento personal, por lo que se concluye entonces que son docentes

competitivos, que poseen un alto sentido de auto-concepto y con una
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autoestima elevada, lo cual va a repercutir positivamente para desempenar
sus labores de manera eficaz.

De igual manera, se puede ultimar en cuanto al conocimiento y la
comunicacion, que los docentes demostraron poseer habilidades en estos
dos aspectos, lo cual va a contribuir satisfactoriamente en su desempeno
como docentes. Sin embargo, se puede destacar que los docentes
manifestaron no poseer habilidades técnicas, tales como el dominio de la
tecnologia y pericia para el manejo de conflictos, lo que permite inferir que al
incorporar el uso de la tecnologia en el aula de clases se va a promover el
aprendizaje significativo y, a su vez, el docente puede mejorar su desempefio
empleando estas tecnologias.

En cuanto a la comunicacién existen fallas a la hora de hacer llegar las
decisiones tomadas en el departamento, debido a que una parte
considerable percibe inferencias en la comunicacion formal; asimismo
perciben barreras comunicacionales tales como informaciones no eficaces o
con retraso sobre lineamientos y actividades dentro del departamento, ya que
llegan de manera informal y no todos los docentes obtienen la informacién
directa, clara y precisa generando un malestar que nos conlleva a un clima
desagradable futuro.

Por otro lado, al manejar estrategias para gestionar un conflicto, se busca
con ello resolver el conflicto de manera rapida sin perjudicar a otros, ya que a
los docentes no les gusta que asuntos de indole personal interfieran con su
desempenio laboral.

En estas conclusiones se han reflejado las debilidades del departamento
en el proceso comunicacional, remuneracion y las interferencias que existen
entre la toma de decisiones y la comunicacién, las condiciones para que los
docentes puedan avanzar y desarrollarse en su ambito académico y

tecnologico.
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RECOMENDACIONES

Partiendo de las conclusiones presentadas en esta investigacion, y con
base en los resultados obtenidos, se plantean las siguientes
recomendaciones:

1. Contar con un mecanismo de medicion periddica de su clima
organizacional. Una revision exhaustiva del proceso académico al finalizar
cada semestre, para verificar que las actitudes referentes al personal
docente sean las mas acordes, en procura de un mejor desempefio laboral
en la Institucion; con la finalidad de crear un clima organizacional favorable
que permita a tiempo realizar los correctivos necesarios en el
Departamento de Ingenieria de Métodos vy evitar futuros incidentes entre
el personal docente.
2. Mantener una comunicacion fluida entre los miembros de la
organizacion (docente-jefe-directores) para estimular positivamente las
relaciones interpersonales y el logro de los objetivos del departamento.
3. Es importante destacar la necesidad de crear un buen sistema de
incentivos que contribuya a elevar los niveles de autoestima y motivacion
en el personal docente, ante los representantes gremiales y elaborar en
conjunto nuevas escalas salariales y beneficios acorde con la realidad del
pais, permitiendo de esta manera tener una motivacion pronunciada en el
desempefo de sus actividades docentes, en pro de un mejor ambiente
que incentive su desempefio docente.

4. Se hace necesario revisar las remuneraciones del personal docente a

las menos dos veces al afio, con la finalidad de ajustar las tablas salariales

en funcion del deterioro que ocasiona los procesos inflacionarios el cual
atraviesa el pais dia a dia.

5. La Institucion debe considerar ofrecer una capacitacién constante a su

personal docente en materia tecnoldgica, de investigacion, crecimiento de

realizacion personal y entre otras dependiendo las necesidades del
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departamento como oportunidad de aprendizaje y desarrollo profesional
para asi brindarle al estudiante un conocimiento oportuno y pertinente en
los campos necesarios.

6. Promover el uso de los canales formales de comunicacién al momento
de difundir informacidn relevante para el departamento.

7. Dar a conocer a los docentes el marco filosofico (Misidon, Vision,
Valores y Objetivos  General) tanto de la Institucion como del
Departamento.

8. Fortalecer el equipo de trabajo donde se consideren las opiniones de
cada docente, se reconozca de manera positiva las innovaciones y nuevos
enfoques que pueda el docente en un momento determinado.

9. Crear mecanismos de participacién considerando las opiniones de los
trabajadores, dando apoyo abierto a las ideas de los docentes con el fin de
hacerlos participe en la toma de decisiones.

10. Disefar talleres de motivacion, crecimiento personal, de equipos de
alto desempeno, los cuales permitan el desarrollo de competencias por
parte de los trabajadores.

11. Por ultimo, se sugiere la implementacion de cursos, talleres,
seminarios, foros y congresos que involucren a los docentes, a formar
parte de ellos y ser participe en la difusion e implementacion de los
mismos; de tal forma ayudaria considerablemente a su crecimiento
personal y profesional, con la finalidad de crear una organizacion

participativa en busqueda de nuevos horizontes institucionales.

Cabe senalar, que una vez que se toman en cuenta las recomendaciones
planteadas, se puede lograr en un alto grado, mejorar el clima organizacional
percibido por los docentes de la Institucion, favoreciendo el éxito de la

organizacion.
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ANEXOS “A”
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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Cuadro Nro. 08

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

» OBJETIVO GENERAL: Proponer un Plan Estratégico para fortalecer el Clima Organizacional del Personal

Docente de la Facultad de Ingenieria Industrial en la Universidad de Carabobo.

OBJETIVO ESPECIFICOS VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | PREGUNTAS
CONCEPTUAL
Es un fendbmeno Proactividad 25
interviniente que
Diagnosticar el estado media entre los Personales Manejo de 20-21
factores del sistema emociones
actual de acuerdo a los
factores motivacionales organizacional y las Ausentismo 24-30
. . . tendencias Laboral
que intervienen en el Clima
clima organizacional del Organizacional motivacionales  que Comunicacion 12-13-15
personal docente en el se fraducen en un
Departamento de comportamiento que Toma de 08.17
. . tiene consecuencias Decisiones
Ingenieria de Métodos Profesionales
de la Facultad de sobre la Trabajo en 09
Ingenieria organizacion Equipo
(productividad,
. ., Afectividad 16
satisfaccion,
rotacion). i
) Técnicas Dominio de la 19

Tecnologia.

FUENTE: Pérez, (2017)
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Cuadro Nro. 09
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

> OBJETIVO GENERAL: Proponer un Plan Estratégico para fortalecer el Clima Organizacional del Personal

Docente de la Facultad de Ingenieria Industrial en la Universidad de Carabobo.

OBJETIVO ESPECIFICOS VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | PREGUNTAS
CONCEPTUAL
Remuneracion 27
Factores Motivacion 28
Determinar las Externos
o o Son todas las relacionados con Estructura 03-04
factibilidades  técnicas, actividades y la organizacion Liderazgo 05-06
economicas y financieras funciones que Cult
de un plan de accion . 23-29
P desarrollan los Organizacional
para fortalecer el clima Desempefio trabajadores de una Capacidad,
organizacional del Laboral organizacion cogca)glimjlggeoss y 0
personal docente que determinada en los
. . Identificacion con
permita un mejor diferentes centros o la Institucion 01-02
desempefio laboral en el Departamentos  de Factores Internos
relacionados con el Relaciones
Departamento de ; ; -11-
i trabajo. sujeto Interpersonales 07-11-14
Ingenieria de Métodos.
Satisfaccion
Laboral 26
Estrés Laboral 18-22

FUENTE: Pérez, (2017)




ANEXOS “B”
INSTRUMENTO DE RECOLECCION
DE DATOS



UNIVERSIDAD DE CARABOBO -,
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO s
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION %

DIRECCION DE POSTGRADO

¥

%W &
MAESTRIA EN INVESTIGACION EDUCATIVA

TITULO DE LA INVESTIGACION

Disefio de Plan Estratégico para fortalecer el Clima Organizacional del Personal
Docente de la Facultad de Ingenieria en la Universidad de Carabobo.

OBJETIVO GENERAL

» Proponer un Plan Estratégico para fortalecer el Clima Organizacional del

Personal Docente de la Facultad de Ingenieria Industrial en la Universidad de
Carabobo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Diagnosticar el estado actual de acuerdo a los factores motivacionales que

intervienen en el clima organizacional del personal docente en el Departamento de
Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria.

» Determinar las factibilidades técnicas, econdmicas y financieras de un plan
de accion para fortalecer el clima organizacional del personal docente, que les

permita un mejor desempefio laboral en el Departamento de Ingenieria de
Métodos.

» Establecer los elementos tedricos que apoyan la propuesta objeto de esta
investigacion.

» Disenar un plan de accion para fortalecer el clima organizacional y sugerir

estrategias que permita mejorar el desempenio laboral dirigido al personal docente

para su mejor desenvolvimiento organizacional y académico a corto, mediano y
largo plazo.

ad de Cj,
“’“a ,l”('l‘.
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DEUS LIBERTAS CULTURA

AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION 2 ’
DIRECCION DE POSTGRADO Yooy ﬁr—f

MAESTRIA EN INVESTIGACION EDUCATIVA f

ad0 de ly
<

X

U

PRESENTACION:

> El presente cuestionario esta dirigido a los Docente que forman parte en el
Departamento de Ingenieria de Métodos de la Facultad de Ingenieria Industrial en
la Universidad de Carabobo. El mismo, se ha elaborado con el propdsito de
establecer estrategias que propicien el fortalecimiento del Clima Organizacional y
su Desempefo Laboral. Usted como parte importante de este proceso ha sido
elegido(a), para lo cual se le agradece proveer la siguiente informacién la cual

sera utilizada con fines académicos.

INSTRUCCIONES:
1. Marque con una equis (X) la alternativa que usted considere conveniente.
2. Responda de manera directa y sincera cada interrogante.

3. Seleccione una sola alternativa segun se ajuste a su criterio de acuerdo con la
siguiente escala:

Siempre; 1
Casi Siempre; 2
A veces;3

Casi Nunca; 4

YV V. V V V

Nunca; 5

Gracias por su colaboracion.
Prof.? Ruzmar, |. Pérez, A.

‘)\3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO S,

4,
".),,DH 0 a0



i Siempre Casi A Casi Nunca
Nro ltems (2) Siempre |veces |Nunca (5)
(2) (©)] 4
Conozco acerca de la Mision y la Vision del
1. o
Departamento Académico al cual pertenezco.
2 Conozco acerca de las Normas y Reglas de mi
’ Departamento en la Facultad de Ingenieria.
Su Departamento mantiene coordinacion y/o
3. colaboracion con otros Departamentos de la Facultad
de Ingenieria.
4 Siente usted que es tratado en igualdad de
) condiciones sin importar su nivel o cargo.
En su Departamento se emplean en forma
5. constructiva las ideas formuladas en los equipos de
trabajo.
6 El jefe actia con determinacién y se anticipa a los
’ problemas que surgen dentro del Departamento.
7 Las relaciones con los demas docentes son de
) cordialidad.
8 Ante las quejas se toman medidas correctivas de
) manera pertinente.
9 Las actividades laborales se organizan en equipos
’ mas que individualmente.
En su Departamento se valoran positivamente las
10. innovaciones y nuevos enfoques que resulten
efectivos entre sus colegas.
11 Cuando se presenta un conflicto, usted actua de
) manera tolerante y asertiva.
12 El jefe comunica las decisiones tomadas en su
) Departamento.
El jefe escucha con atencidon las quejas y los
13. problemas que podrian encontrarse dentro del
Departamento planteados por usted.
14 Usted colabora y ayuda a sus colegas cuando
) necesitan apoyo u asesoria.
15 La comunicacion se maneja a través de los canales
) informales (rumores, comentarios).
16 Se comunica de forma abierta y honesta con los
) Docentes que integran el Departamento.
17. El jefe se caracteriza por tomar decisiones oportunas.
18 El jefe genera un clima propicio para su labor
) docente.
En el Departamento se crean condiciones para que
19. los Docentes puedan avanzar y desarrollarse en
cuanto al dominio tecnolégico.
Al dominar y manejar sus emociones esta
20 contribuyendo a mantener un clima laboral armonioso

y buenas relaciones con sus companeros de trabajo.




i Siempre Casi A Casi Nunca
Nro ltems (1)p Siempre |veces |Nunca (5)
2 ()] 4
21 Acepta sus debilidades como oportunidades de
) crecimiento personal.
29 Las exigencias laborales superan su capacidad para
) hacerle frente, generandole estrés.
23. Acepta sus errores cuando se le corrige.
24. Es usted puntual en su lugar de trabajo.
o5 En el Departamento se evalia su productividad
) académica.
26. Trabaja con libertad, sin sentirse vigilado.
27 Los beneficios econdémicos estan equilibrados con
) respecto a la labor académica desempenada.
28 Se siente altamente motivado para realizar su
) actividad laboral.
29 Usted considera que siempre tiene la razén cuando
) expone sus ideas.
30. Tiende usted ausentarse de su trabajo.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO “c
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO S
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN INVESTIGACION EDUCATIVA

DIWS LIBFAIES CuLluA
/e

APROBACION DEL EXPERTO
C //Dn:'nm gg‘//)&\_ ______Portador (a) de
la Cédula ?gntldad % 0; A 0 [ de
Profesion @/0\ )Q NS ﬁf’l?ﬂft o %) ; por medio de

la presente certifico que he leido el mstrumenk‘jde recoleccion de datos, presentado por
la Lcda. Ruzmar Imber Pérez Agraz, Cédula de Identidad N° V-13.150.187 el cual cumple
con los requisitos exigidos para la investigacién titulada: DISENO DE PLAN
ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
DOCENTE DE LA FACULfAD DE INGENIERIA EN LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO. Por tanto, puede ser aplicado en la muestra escogida para tal fin.

En mi opinién, el mismo presenta pertinencia, congruencia y claridad en todos sus items.

Sin otro particular al cual hacer referencia, se despide.

Atentamente, .

Firma Autografa
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DIRECCION DE POSTGRADO R
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APROBACION DEL EXPERTO

Yo, 5’/:'5-5'&- Bera—riols Portador (a) de
la Cédula de Identidad N° 7 o3P TTF de
Profesion _]ﬂ‘_(, FCota v ems  ~Zazolio o2 celen ; por medio de
la presente certifico que he leido el instrumento de recoleccion de datos, presentado por
la Leda. Ruzmar Imber Pérez Agraz, Cédula de Identidad N° V-13.150.187 el cual cumple
con los requisitos exigidos para la investigaciéon titulada: DISENO DE PLAN
ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
DOCENTE DE LA FACULTAD DE INGENIERIA EN LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO. Por tanto, puede ser aplicado en la muestra escogida para tal fin.

En mi opinién, el mismo presenta pertinencia, congruencia y claridad en todos sus items.

Sin otro particular al cual hacer referencia, se despide.

Atentamente,

Firma Aut{g rafa




UNIVERSIDAD DE CARABOBO
AREA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN INVESTIGACION EDUCATIVA

APROBACION DEL EXPERTO

Yo, fﬁfn a fﬂn 20 /a Portador (a) de
la Cédula de Identidad N° 8-943. 655 de
Profesiéon  obic. /}?a./acj AN ES, *ﬁqn/u_{—t[n'a los : por medio de
la presente certifico qué he leido el instrumento de recoleccion de datos, presentado por
la Leda. Ruzmar Imber Pérez Agraz, Cédula de Identidad N° V-13.150.187 el cual cumple
con los requisitos exigidos para la investigacion titulada: DISENO DE PLAN
ESTRATEGICO PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
DOCENTE DE LA FACULTAD DE INGENIERIA EN LA UNIVERSIDAD DE
CARABOBO. Por tanto, puede ser aplicado en la muestra escogida para tal fin.

En mi opinién, el mismo presenta pertinencia, congruencia y claridad en todos sus items.
Sin otro particular al cual hacer referencia, se despide.

Atentamente,

At

1
Firma Autégrqé /




"FORMATO PARA VALTDA_CIC')N DEL INSTRUMENTO
RECOLECCION DE DATOS

Instrumento: Dirigido a los Docentes del Departamento de Ingenieria y Métodos de la
Facultad de Ingenieria Industrial en la Universidad de Carabobo.

ltems Redaccién Pertinencia con el Objetive. | Observaciones
Confusa | Tendenciosa i No |MNo Responde -
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ANEXOS “D”

FORMULA DE CALCULO DE LA
CONFIABILIDAD ALPHA DE CRONBACH
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Formula de Calculo de la Confiabilidad Alpha de Cronbach

DEPARTAMENTO DE INGENIERIA DE METODOS DE LA FACULTAD DE INGENIERIA EN LA UNIVERSIDAD DE CARABOBO

ITEMS
MUESTRA
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 12 | 12 | 13 15 | 16 | 17 19 21 | 22 25 27 | 28 30 |TOTALES
1 5 2 4 3 3 3 3 3 4 5 2 3 3 1 3 3 3 2 5 2 | 4 2 2 3 5 3 3 4 91
2 5 2 1 1 3 1 1 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 | 4 1 1 4 5 2 1 4 81
3 2 2 2 3 4 3 4 4 3 4 3 3 2 1 2 3 4 3 5 313 3 1 5 4 3 2 5 90
4 5 4 2 3 3 4 3 4 4 4 2 2 3 2 2 2 3 2 5 2 | 4 3 2 4 5 3 2 4 90
5 1 1 1 1 2 3 2 3 4 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1|5 3 1 2 5 1 2 5 58
6 2 2 4 3 4 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 3 2 1 4 2 | 4 1 2 4 5 2 2 4 84
7 5 2 4 1 4 3 3 4 4 4 2 3 1 1 2 2 3 2 5 1] 5 1 1 5 5 2 1 4 83
8 5 1 4 3 4 2 2 4 4 5 2 2 3 1 1 2 3 2 5 1|5 1 1 5 5 3 1 4 85
SUMA SUMA
INTERIOR 30 22 20 21 19 17 19 22 34 32 39 19 34| 662 |TOTAL
PROMEDIO 3,75 2,75 2,5 2,63 2375 2,13 238 2,75 4,25 4,88 2,375 4,25
MODA 5 3 2 3 3 2 3 3 5 4 5 3 4
MEDIA 5 3 2 3 3 225 3 5 5 25 4
DESVIACION
TOTAL 1,639 0,829 0,71 0,48 0,857 093 0,7 0,829 1,299 0,33 0,696 0,433
DESVIACION
TIPICA 1,753 0,886 0,76 0,52 0,916 0,99 0,74 0,886 1,389 0,35 0,744 0,463
SUMA
TOTAL
VARIANZA 3,071 0,55 0,786 0,57 0,27 0,839 0,98 0,55 0,786 1,929 0,13 0,554 0,214/ 23,21429 [VARIANZA
VARPA
99,4375 [MUESTRA
113,6429 [VAR. TOTAL
0,204274 |COCIENTE
1,034483 [PARENTESIS
0,795726 | DIFERENCIA
0,823165 |PRODUCTO

FUENTE: Pérez (2017)




