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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, se bas6 en Proponer el Trabajo Feliz
como Estrategia Gerencial para promover el clima organizacional productivo
en el INCREA- APURE. Esta investigacion pretende abordar el concepto de
la felicidad en el trabajo como un nuevo enfoque administrativo en la
gerencia del talento humano, aspira en sus resultados el desarrollo, la
promocion y el florecimiento de los individuos en las organizaciones a fin de
resolver las dificultades laborales actuales e implementar practicas de
felicidad que generen resultados para la organizacion y bienestar subjetivo
para los trabajadores. La investigacion se enmarco dentro del Paradigma
Positivista, es una investigacion de campo de caracter descriptivo cuya
modalidad es Proyecto Factible. asi como también las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos como la encuesta y la revision
bibliografica, las cuales sirvieron para establecer una base documental
dirigida al logro del objetivo general de este trabajo de investigacion. En el
mismo se concluyd, que el personal que hace vida activa en esta instituciéon
presenta un alto indice de insatisfaccion laboral, la misma se refleja en una
serie de actitudes como son la queja constante, verbalizando su frustracién e
inconformidad. Se ha incrementado entre los trabajadores de INCREA, las
faltas o abandono recurrente de las funciones y deberes inherentes a los
cargo, un ambiente laboral poco amigable, y monétono que influye
notablemente en la productividad y en la vida personal de los empleados.

Descriptores: Trabajo Feliz, Clima Organizacional, Productividad,
estrategias.
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ABSTRACT

This research work was based on Proposing Happy Work as a Management
Strategy to promote the productive organizational climate in INCREA-APURE.
This research aims to address the concept of happiness at work as a new
administrative approach in the management of human talent, aspires in its
results the development, promotion and flowering of individuals in
organizations in order to solve current labor difficulties and implement
happiness practices that generate results for the organization and subjective
well-being for workers. The investigation was framed within the Positivist
Paradigm, it is a descriptive field investigation whose modality is Feasible
Project. as well as the techniques and instruments of data collection such as
the survey and the literature review, which served to establish a documentary
base aimed at achieving the general objective of this research work. In the
same one it was concluded, that the personnel that makes active life in this
institution presents a high index of labor dissatisfaction, it is reflected in a
series of attitudes such as the constant complaint, verbalizing their frustration
and nonconformity. It has increased among INCREA workers, the lack or
recurrent abandonment of the functions and duties inherent to the positions,
an unfriendly, and monotonous work environment that greatly influences the
productivity and personal life of employees.

Descriptors: Happy Work, Organizational Climate, Productivity, strategies.



INTRODUCCION

Desde la edad antigua, en Grecia, fildésofos como platon y Aristételes, ya
discernian a cerca de la felicidad, para estos pensadores existia una
conexién entre la verdad y la felicidad, acerca de este vinculo, Marias (1987)
afirma:” La conexién entre verdad y felicidad tiene en Platdn otra vertiente: la
relacion de ambas con el Bien, que esta mas alla de la sustancia o esencia y
del que la Belleza y la Verdad proceden” (p.1), en la misma direccion de su
maestro, su discipulo Aristételes (Citado por Marias,1987) aseveraba: “vivir
bien y obrar bien es lo mismo que ser feliz’, entonces, la felicidad se
convierte en lo que realmente buscan los seres humanos, su actuar, sus
metas estan direccionadas a alcanzar tan anhelado estado.

Aristételes llego a la conclusion de que lo que buscan los hombres y las
mujeres, mas que cualquier otra cosa es la felicidad. Mientras que deseamos
la felicidad por si misma, cualquier otra meta (salud, belleza, dinero o poder)
la valoramos Unicamente porque esperamos que nos haga felices.
(Csikszentmihalyi, 2012, p.12).

Ahora bien, en un mundo cada vez mas globalizado, con altos niveles de
competitividad entre los sectores, se evidencian inconvenientes comunes en
muchos escenarios, el desempleo, la insercion y la permanencia en los
puestos de trabajo, por ejemplo, son situaciones que preocupan a los
gobiernos y a las empresas, es por ello, que las organizaciones deben
buscar alternativas en las nuevas tendencias administrativas, en procura de
mejorar su competitividad, su productividad y su rentabilidad.

Es indudable que en el actual contexto, la empresa adquiere nuevos roles,
en la medida en que nuevos enfoques administrativos sobre la gerencia del
talento humano, hacen su aparicion, estos enfoques exaltan al personal
como el recurso mas importante dentro de una organizacion, es por ello que
surge la necesidad de contar con empleados cada vez mas calificados,

especialmente motivados y totalmente comprometidos, y por sobre todo, que
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sean conscientes de su contribucion y relevancia en el cumplimiento de los
objetivos y metas organizacionales.

Lo relevante en este nuevo paradigma, es que los empleados puedan
disfrutar de lo que hacen, motivo por el cual las organizaciones han
empezado a inquietarse por la felicidad y el bienestar de su personal, para
entender esta perspectiva, es necesario, examinar escuelas del pensamiento
que han abordado el tema de la felicidad, las definiciones que han dado
diversos autores sobre la felicidad, y llegar a comprender porque en la
actualidad el concepto tiene tanta trascendencia en las organizaciones.

Por su parte en el Estado Apure; dada su condicion agricola y ganadera
fue creado en el afio 1996 el Instituto de Crédito Agricola del Estado Apure
INCREA, que tiene como objetivo el financiamiento en los diferentes rubros
agricolas y en todos los municipios del Estado, para los pequefios y
medianos productores. Organizativamente el INCREA cuenta con una
plantilla laboral de 103 trabajadores los cuales estan concentrados en 6
gerencias que puntualizan la dindmica laboral de la institucion.

Actualmente el INCREA no se escapa de la realidad pais, donde se puede
apreciar el deterioro de la planta fisica por falta de mantenimiento y los
constantes ataques del hampa que han afectado los inventarios de
materiales y equipos para un buen funcionamiento, Perdida de la Mision y
Vision para lo cual fue creada. Aunado a esto se observa ausentismo laboral
en forma alarmante, rotaciones en los trabajadores, cabalgamiento de
horario, comisiones de servicios en otras instituciones, la inflacion ha
deteriorado los presupuestos para otorgar financiamiento, burocracia y
nepotismo presente; bajos salarios; altas deudas del patrono por concepto
incremento salarial, impuntualidad laboral, conflictos interpersonales y
estado de animo y emocional negativo en gran parte de los trabajadores.

Esto trae como consecuencias, que el hombre trabajador pierda su alegria

el sentido de pertenencia institucional, lo cual se refleja no solamente en
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mayores niveles de ausentismo sino también en la lentitud, el desgano, la

indiferencia y en consecuencia se vuelven menos productivos. Asi el

trabajador se retira psicolégicamente disminuido de sus labores; predomina

la actitud de cumplir con la ley del minimo esfuerzo; bajando los niveles de
productividad y satisfaccion laboral.

Esta investigacion esta estructurada en seis capitulos que se plantean a
continuacion.

CAPITULO I: EL PROBLEMA, que comprende el planteamiento del
problema, los objetivos, la justificacion e importancia de la investigacion,
alcances y limitaciones de la investigacion.

CAPITULO II: MARCO TEORICO, que incluye los antecedentes, las
bases tedricas y legales que sustentan el estudio, el sistema de variables y
ademas la resefia de la organizacion objeto de estudio.

CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO, presentan la metodologia
utilizada, donde se hace énfasis el disefio de investigacion, la poblacion y
muestra, la validez y las técnicas e instrumentos para la recoleccion, el
procesamiento y el andlisis de los datos para la investigacion.

CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS. En él
aparecen las respuestas dadas por la muestra objeto de estudio a los items
del instrumento aplicados.

CAPITULO V: CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES. Aborda las
conclusiones y recomendaciones que se derivan del andlisis de los
resultados.

CAPITULO VI: PROPUESTA. Disefiar un plan basado en el trabajo feliz
como estrategia gerencial para promover el clima organizacional productivo
en el INCREA- APURE.

Finalmente, se presenta la Bibliografia consultada.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

Las nuevas tendencias econdmicas, politicas y sociales estan
causando un gran impacto en el mundo gerencial a medida que avanza el
siglo XXI. Estos nuevos cambios dinAmicos hacen que las organizaciones se
debatan en una urgente necesidad de orientarse hacia el avance tecnoldgico
y las metodologias de gestidn alternativas para el logro de sus objetivos.

En ese sentido, las organizaciones han venido siendo las bases de
accion para el desarrollo de un eficaz alcance en las instituciones, que estan
rodeadas por un entorno que cada vez se vuelve mas exigente, debido a la
cantidad de cambios que repercuten de forma directa e indirecta sobre las
actividades de las diferentes organizaciones tanto publicas como privadas.

Las organizaciones como centros de actividades productivas han
configurado unas formas particulares de interaccién social dando lugar a
diferentes practicas y maneras de hacer frente al mundo laboral. No
obstante, existen miradas que buscan comprender a las organizaciones no
s6lo como espacios para la produccion econémica sino como espacios de
creacion de culturas y de subjetividades, es decir, buscan entenderlas en su
papel de generadoras de realidades sociales. En este orden de ideas, las
actividades del talento humano estan basadas en la mejora permanente, que
segun Mufioz y Riverola (2003), sostienen que:

No importa lo superfluo o complejo que pueda ser o hasta lo mas
transformador, con tal direccione a la organizacion hacia una
transformacion, potenciando la capacidad de superacion, por lo
gue, sus actividades ya no estan basadas en el supuesto de la
estandarizacion modernista; pues en un mercado sujeto a
cambios ininterrumpidos, lo mas importante es la capacidad del



talento humano de aprender de éste y adaptarse al mismo,
usando sus conocimientos para crear e innovar.(p.124)

En efecto, estamos sujetos dia a dia a un proceso de transformacion,
en el que constantemente debemos ir reajustando nuestra conducta e ideas
a las nuevas formas de convivencia y desarrollo social. Todo cambio
presupone el paso de un estado a otro, ya sea por causas externas o por
causas internas. Las organizaciones como entidades o grupos que
componen la sociedad son afectadas por estos cambios. Las mismas
enfrentan un ambiente dinamico y cambiante, que demanda de estas una
reestructuracion y una adaptacion.

En esta dinamica donde la organizacién pasa por diferentes estados y
cada uno es superior a otro, donde la necesidad de un mundo en evolucion,
sienta las bases de lo nuevo sustituyendo lo pasado, se crea en las
organizaciones una realidad de cambio y mas que eso un sistema en
desarrollo. Partiendo de lo que opina Vigostky (1991) que es un “proceso
ininterrumpido que se caracteriza por el surgimiento de lo nuevo que no
existe en niveles anteriores y que al ser un proceso dialéctico es movido por
contradicciones internas”.

Ahora bien, el buen funcionamiento de una organizacién depende, en
un gran porcentaje, del &nimo o actitud que los trabajadores de la misma
enfoquen hacia sus tareas, claro estd, que algunas veces nos toparemos con
empleados que se dedican Unica y exclusivamente a terminar a como dé
lugar sus tareas, sin preocuparse de la calidad de las mismas, afectando de
grave manera al desarrollo de la organizacion. Es por ello, que el talento
humano es el capital mas importante de cualquier organizacion, es la pieza
fundamental para implementar la estrategia de negocio y alcanzar las metas
propuestas por la direccion de la organizacion Para que un colaborador
alcance todo su potencial productivo, debe contar con las condiciones
adecuadas para desempefarse. No basta con tener un gran entrenamiento y

las herramientas de trabajo disponibles, es clave que se sienta motivado,
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satisfecho y feliz con su trabajo, con su entorno, con sus compaferos y con

sus jefes.
En la actualidad, el mundo gerencial hace referencia a un nuevo

paradigma denominado Trabajo Feliz. Es asi como hoy somos testigo de un
nuevo concepto de gestion en el area del talento humano. Este paradigma
trata de un esquema inclusivo que mira a los empleados como personas que
necesitan disfrutar sus labores para crecer. En esta logica, la motivacion es
un pilar fundamental y es que en el trabajo es posible encontrar la felicidad,
segun la encuestadora Great Place to Work® (2017), a través de un analisis
de mas de 25 afios, los empleados definen un excelente lugar para trabajar
“aquel donde confian en sus jefes, el grado de orgullo que sienten por la
empresa, donde cada uno entrega lo mejor de si y trabaja en equipo en un
ambiente de confianza”.(p.43)

En este sentido, cada vez nos resulta mas dificil poder conciliar la vida
personal con el trabajo, se reduce el tiempo que podemos dedicar a la
familia, amigos u otras actividades; y se incrementan el nUmero de horas que
pasamos trabajando. Es fundamental fomentar la motivacién dentro de la
empresa, porque ésta es una herramienta necesaria para mejorar el
desempeifio en el trabajo.

Un trabajador feliz es mas productivo, desarrolla un mayor sentido de
pertenencia con la organizacion, se enferma menos, es mas creativo y
comprometido lo cual se traduce, en términos de productividad en
disminucién del ausentismo, rotacion de personal y tiempo efectivo de
trabajo, por un lado y en un Balance de Ganancias y Pérdidas de la empresa,
se observaria en el rengldn de los ingresos, un incremento en las ventas
producto de un trabajador identificado y comprometido con lo que hace,
mayor rentabilidad para el accionista un trabajador feliz.

Y es que la felicidad es una decision individual que se puede

compartir con otros, es un estilo de vida. Es el individuo quien decide qué



4

hacer con lo que observa, siente y habla, la responsabilidad es
individual. La felicidad (del latin felicitas, a su vez de felix, "fértil", "fecundo")
es un estado emocional que se produce en la persona cuando cree haber
alcanzado una meta deseada. Tal estado propicia paz interior, un enfoque
del medio positivo, al mismo tiempo que estimula a conquistar nuevas
metas ). Se define como una condicion interna de satisfaccion y alegria que
ayuda a muchas personas.

No obstante, para nadie es un secreto que el clima de una
organizacion influye directamente en la productividad y satisfaccion de sus
trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dindmico y
responsable es la llave para que la productividad global e individual aumente,
se incremente la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos propuestos.
El clima puede ser considerado como sindnimo de ambiente organizacional.
Desde este punto de vista se incide en las condiciones fisicas del lugar de
trabajo (instalaciones), asi como en el tamafio, la estructura y las politicas de

recursos humanos que repercuten directa o indirectamente en el individuo.

Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y
necesidades de los individuos, sus aptitudes, actitudes y motivaciéon, mas
que con las caracteristicas de la organizacion. Chiavenato (2011) considera:

El clima laboral es un filtro o un fenédmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias motivacionales
gue se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacidon en cuanto a productividad, satisfaccion,

rotacién, ausentismo”. (p.98)

En consecuencia, las actitudes son los sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto de su

entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en ultima instancia, su
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comportamiento. Es un concepto que describe las diferentes formas

en que la gente responde a su ambiente. De alli la importancia de construir

un clima laboral positivo es tarea de todos los integrantes de la organizacion,

para lograrlo se debe tener en cuenta que las condiciones

fisicas: iluminacion, ventilacién, distribucién del espacio, influyen tanto como
las interpersonales: liderazgo, confianza, respeto, y la motivacion.

Lo méas importante para alcanzar ese escenario es que
existan interés y voluntad genuinos por parte de los involucrados, es decir, la
organizacion y sus colaboradores deben alcanzar consensos para ello.

Es importante sefialar que las empresas que han implementado
practicas de felicidad en el trabajo, lo hacen inicialmente por la intuicion de
que es necesario para que las personas se sientan cémodas, contentas y
satisfacen con y en su trabajo. Con el paso del tiempo esa intuicion se
transforma en certeza, cuando se constatan dos fenomenos. El primero de
ellos, es el despliegue de las capacidades y fortalezas individuales de las
personas, reflejadas en su compromiso y alegria con su trabajo. Y en
segundo término, esa voluntariedad de alto desempefio impacta en los
resultados del trabajo, observandose clientes mas satisfechos, mejorias en el
servicio, aumento de las coordinaciones internas, mayor creatividad en las
innovaciones de los procesos de trabajo, creciente productividad, crecimiento
en los indicadores de gestion y un marcado incremento del clima laboral.

En Venezuela en materia de recursos humanos los mayores
esfuerzos tratan de alinearse con la realidad de las organizaciones. En este
sentido, Naim (2009), ha hecho referencia a la importancia del personal al
plantear que no puede haber organizacion exitosa que no gerencia
adecuadamente sus recursos humanos. En fin, se requiere cambios a nivel
de la estructura de la empresa para hacer frente al mercado; cambios en la

organizacién del trabajo con el fin de adecuar el manejo de la tecnologia a
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los requerimientos de produccion y cambios en la cualificacion y
competencias requeridas en el trabajador.

Ahora bien, uno de los principales desafios es disefiar politicas de
compensacion atractivas, en un entorno inflacionario para retener a un
personal que tiende a rotar o emigrar. La fuga de talento es de hecho una de
las mayores preocupaciones para las organizaciones, sumado al conflicto
laboral, por frecuentes incumplimientos de contratos de trabajo o
postergaciones de las firmas de los convenios, en un contexto incierto. Las
organizaciones han profesionalizado sus areas de recursos humanos para
gque adopten papeles mas estratégicos en la complejidad del mundo
empresarial venezolano, aunque la mayoria siente la presién de atender
tareas operativas para cumplir exigencias legales y burocréticas, lo que las
obliga a desplazar la planificacion a un segundo plano, justo cuando mas se
necesita. Se castiga la planificacion para dar respuestas inmediatas a
requisitos de las leyes laborales y de «precios justos», para solicitar divisas y
demas exigencias que suman una larga lista.

Lo antes expuesto crea en las organizaciones venezolanas zozobra
ante la realidad nacional y si se contintan firmando los contratos colectivos
cada dos afios, como se viene haciendo, la conflictividad aumentara en las
empresas. Se calcula que se requieren ajustes cada tres meses, como
minimo, debido a la inflacién, que alcanza altos indices y deteriora el poder
adquisitivo de los empleados, asi como las tensiones en los ambientes de
trabajo que obligan a los trabajadores a buscar alternativas de fuentes de
ingresos, generando mas angustia e infelicidad.

Por su parte en el Estado Apure; dada su condicion agricola y
ganadera fue creado en el afio 1996 el Instituto de Crédito Agricola del
Estado Apure INCREA, que tiene como objetivo el financiamiento en los
diferentes rubros agricolas y en todos los municipios del Estado, para los

pequefios y medianos productores.Organizativamente el INCREA cuenta con
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una plantilla laboral de 103 trabajadores los cuales estan

concentrados en 6 gerencias que puntualizan la dinamica laboral de la
institucion.

Actualmente el INCREA no se escapa de la realidad pais, donde se
puede apreciar el deterioro de la planta fisica por falta de mantenimiento y
los constantes ataques del hampa que han afectado los inventarios de
materiales y equipos para un buen funcionamiento, Perdida de la Misidén y
Vision para lo cual fue creada. Aunado a esto se observa ausentismo laboral
en forma alarmante, rotaciones en los trabajadores, cabalgamiento de
horario, comisiones de servicios en otras instituciones, la inflacion ha
deteriorado los presupuestos para otorgar financiamiento, burocracia y
nepotismo presente; bajos salarios; altas deudas del patrono por concepto
incremento salarial, impuntualidad laboral, conflictos interpersonales y
estado de animo y emocional negativo en gran parte de los trabajadores.

Esto trae como consecuencias, que el hombre trabajador pierda su
alegria el sentido de pertenencia institucional, lo cual se refleja no solamente
en mayores niveles de ausentismo sino también en la lentitud, el desgano, la
indiferencia y en consecuencia se vuelven menos productivos. Asi el
trabajador se retira psicolégicamente disminuido de sus labores; predomina
la actitud de cumplir con la ley del minimo esfuerzo; bajando los niveles de
productividad y satisfaccion laboral. Y lo que es peor aun perdiendo la
felicidad o bienestar personal. Ante esta realidad se formulan las siguientes
interrogantes

¢,Como es la situacién actual del clima organizacional en el INCREA-
APURE?

¢,Cuales son los factores que inciden en un clima organizacional

productivo en el INCREA - Apure?



11

¢ Qué instrumento gerencial basado en el trabajo feliz para promover
el clima organizacional productivo en el INCREA- APURE se puede

formular?

A objeto de dar respuesta a estas interrogantes, la investigadora

considera formular los siguientes objetivos.
Objetivos de la Investigacion

Objetivo General
Proponer el Trabajo Feliz como Estrategia Gerencial para promover el

clima organizacional productivo en el INCREA- APURE.

Objetivos Especificos

Caracterizar la situacion actual del clima organizacional en el INCREA
— Apure

Describir los factores que inciden en un clima organizacional
productivo en el INCREA — Apure.

Disefiar un plan basado en el trabajo feliz como estrategia gerencial

para promover el clima organizacional productivo en el INCREA- APURE.

Justificacién de la Investigacion
Esta investigacion pretende abordar el concepto de la felicidad en el
trabajo como un nuevo enfoque administrativo en la gerencia del talento
humano, aspira en sus resultados el desarrollo, la promocion y el
florecimiento de los individuos en las organizaciones a fin de resolver las
dificultades laborales actuales e implementar practicas de felicidad que
generen resultados para la organizacion y bienestar subjetivo para los

trabajadores. De alli la importancia de proponer el Trabajo Feliz como



12
Estrategia Gerencial para promover el clima organizacional productivo en el
INCREA- APURE.

Es por ello que el presente Trabajo de Grado se justifica desde el
punto de vista académico, esta investigacion reviste de importancia en la
formacién profesional porque permite desarrollar los conocimientos
adquiridos en el contexto universitario.

Desde el punto de vista metodoldgico, se plantea un problema de
investigaciéon, del cual se busca dar repuestas mediante la aplicacién de
métodos, técnicas e instrumentos cientificos que permitiran obtener
informacion sobre las variables operacionales de una manera detallada y
poder realizar el analisis de los resultados obtenidos para luego, construir la
propuesta; ademas que la investigacion se enmarca bajo la modalidad de un
estudio de campo de tipo descriptivo apoyado en una revision documental.

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion se justifica porque
tiene como fundamento la gestion del Talento Humano en las organizaciones
especialmente en las instituciones publicas, con miras para promover el clima
organizacional como factor importante para la productividad, pilar para el
éxito de toda organizacion.

En el aspecto practico se justifica la investigacion ya que dicho trabajo
se orienta a solucionar la situacién que presenta los trabajadores que laboran
en el INCREA Apure, se reafirma la importancia de realizar este estudio en

una institucién publica lo cual es pertinente con la Maestria en curso.

Por otro lado, gracias a la naturaleza de esta investigacion, puede servir
como herramienta aplicable y de punto de referencia para futuros trabajos
que profundicen en el tema y generen nuevos aportes para la eficiencia en la
gerencia publica como para cualquier otra organizacion sea cual fuere su
actividad laboral y finalmente este estudio se enmarca en el area de
conocimiento de la Ciencias Sociales, de la Linea de Investigacién Procesos

Sociales Institucionales.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO.

Para Rojas (2010), el contexto tedrico referencial “expresa las
proposiciones tedricas generales, teorias especificas y postulados que han
de servir de referencia para ordenar los hechos concernientes al problema de
una investigacion” (p.45). En este sentido, se realiza una revision
bibliogréfica sobre el tema de investigacion tomando en cuenta diferentes
perspectivas de las opciones demostrativas para interpretar la realidad
2. 1. Antecedentes de la Investigacion.

En la seccion correspondiente a los Antecedentes de la Investigacion,
se incluyen los trabajos realizados previamente relacionados con el tema o
problema tratado en la investigacion. Se incluyen aqui, las opiniones,
conclusiones y recomendaciones realizadas por otros autores que han
tratado la problemética que constituye el nucleo, centro u objeto de la
investigacion que se ha abordado.

Arenas (2017), realiz6 su tesis de grado para optar al titulo en
Magister en Educacion mencion Orientacion en la Universidad de Carabobo,
titulada “El Clima Organizacional para el desempefio exitoso de la labor del
docente”. El objetivo general es analizar los factores del clima organizacional
en el desempefio laboral exitoso de los docentes de la Unidad Educativa
Bolivariana La Mi tisis Municipio Cardenal Quintero del Estado Mérida para
formular criterios que permiten fortalecer el ambiente organizacional desde
las competencias del profesional de la orientacion.

Este estudio se sustento en las Teorias de las necesidades Humanas
(Maslow 1943), la naturaleza del estudio se realizd bajo el paradigma
cuantitativo y el tipo de investigacién descriptiva con un disefio de campo; la
poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 30 docentes tipo censal,

la técnica que se utilizo fue una encuesta, la validez fue a juicio experto.
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Finalmente se concluye que existe una alta relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral asi como la existencia de un liderazgo
participativo y no autoritario. También se determind un clima favorable aun
cuando existan problemas de infraestructura.

Al considerar esta investigacion, se observa que ambas coinciden en
que garantizar un buen clima laboral influye directamente en la satisfaccion
de los trabajadores y por lo tanto en la productividad de la organizacion, se
debe estar atento con el recurso humano y su repercusion en el clima
organizacional, pues este es el fruto de la relacion de la empresa con sus
empleados en el dia a dia, las gestion de las normas internas, la
comunicacién interna, la capacitacion segun necesidades, la retribucion por
desempeiio, los beneficios, todas las acciones y procesos que afecten el
ambiente de trabajo, entre otras. Asi mismo considera que la calidad del
clima laboral se encuentra intimamente relacionada con el manejo social de
los directivos, con los comportamientos de los trabajadores, con su manera
de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la organizacion, con los
equipos que se utilizan y con las caracteristicas de la propia actividad de
cada uno.

Polacre (2015), en su trabajo de grado presentado ante la Universidad
Nacional Abierta para optar al titulo de Magister Scientiarum en
Administracion de  Negocios; el cual lleva por titulo “Analisis del Clima
Organizacional desde la percepcion gerente- empleados de la Alcaldia
Bolivariana Rémulo Gallegos de la Parroquia Elorza, Municipio Rémulo
Gallegos del Estado Apure”. La investigacion tiene como proposito Andlisis
del Clima Organizacional desde la percepcion gerente- empleados de la
Alcaldia Bolivariana Romulo Gallegos de la Parroquia Elorza, Municipio
Rémulo gallegos del Estado Apure, el enfoque de estudio corresponde al

paradigma cualitativo y el método de la investigacion es de campo de tipo



15
etnogréfica la cual permiti6 observar el fendbmeno de estudio en el
medio ambiente donde se desarrollo la investigacion.

La poblacién objeto de estudio estuvo representada por un (01) Gerente
(alcalde) y 97 directivos- empleados perteneciente a cada una de las
direcciones y dependencias de la institucion. Del total de la poblacion se
tomé 06 informantes quienes aportaron informacion sobre el objeto de
estudio. La entrevista estuvo conformada por 15 preguntas cuyo analisis de
la informacion recolectada permitié concluir que la percepcién que tienen los
empleados y gerentes sobre el clima organizacional es buena y ello se debe
a varios factores influyentes como lo son: el pago a tiempo de los
compromisos laborales, el buen trato que se les da a los trabajadores, las
buenas relaciones que hay entre jefes y subordinados entre otros, que
influyen de manera positiva en los trabajadores, ya que les permite: hacer las
tareas con agrado, estar con &nimo y siempre alegres. Ademas cuando estan
apaticos se les da un incentivo y esto los motiva a trabajar con animo y
satisfaccion.

El aporte que ofrece este autor, esta orientado en las diferentes
motivaciones y sus vinculaciones con el nivel de productividad de los
empleados de una organizacién, entre ellas mencionan los sueldos,
la relaciébn con superiores e iguales o simplemente la motivacién. Y es
precisamente este Ultimo factor uno de los mas importantes para conseguir
multiplicar el rendimiento de un trabajador. La motivaciébn se presenta
entonces como una de las mejores herramientas para crear un mejor
ambiente de trabajo y, por lo tanto, aumentar la productividad de todos los
empleados. La motivacion genera compromiso con la organizacion y como
consecuencia de ese compromiso, existen mas ideas creativas e
innovadoras aportadas por los trabajadores.

Aranda (2016), realizé su tesis de grado para optar al titulo de

Magister en Alta Gerencia, presentado en la Universidad Militar Nueva
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Granada, titulada “La Gerencia de la Felicidad: un modelo para la
gestion de las organizaciones”. Se pretende a través de la metodologia de
tipo cualitativo, explicar como los elementos de felicidad laboral en las
organizaciones actuales tanto publicas, como privadas, pueden atraer y
retener el talento humano, en procura de mejorar la competitividad, la
productividad y la rentabilidad, observando entre otras situaciones, la
realidad de este fendmeno al interior de la Unidad Administrativa Especial
Direccion de Impuestos y Adunas Nacionales - DIAN, en donde el desarrollo
del clima organizacional esta mas adelantado que los elementos propios de
la felicidad laboral y de una posible implementacion de una Gerencia de la
Felicidad.

Este estudio se sustent6 en la Teoria de la motivacion en el trabajo: La
Teoria Bifactorial de Herzberg (1.960) la naturaleza del estudio se realizé
bajo el paradigma cualitativo y el tipo de investigacion es de caracter
exploratorio. “Los estudios exploratorios sirven para familiarizarnos con
fenomenos relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la
posibilidad de llevar a cabo una investigacibn mas completa respecto de un
contexto particular, investigar nuevos problemas, identificar conceptos o
variables promisorias, establecer prioridades para investigaciones futuras, o
sugerir afirmaciones y postulados” Sampieri,(2010)

Finalmente se concluye que las organizaciones actuales, deben ser
capaces de influir de manera positiva en sus empleados manteniendo unos
pardmetros 6ptimos de bienestar laboral que impliquen la incorporacion de la
felicidad, dado que las organizaciones que le han apostado a introducir
modelos de felicidad laboral a su gestion, se destacan con excelentes
resultados, tanto en el rendimiento individual, como en la productividad
general de estas empresas, ya que los trabajadores felices son 88 por ciento

mas productivos que aquellos que tienen una actitud negativa.
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El antecedente sefalado, coincide con la investigacion a objeto de
estudio, ya que propone que las organizaciones necesitan promover una
dimensibn mas humana desde sus Departamentos de Talento Humanos,
donde las personas importen, destacando el valor de la calidad de vida en el
trabajo como elemento clave para las personas. La felicidad se compondria
de compromiso individual (energia y pasion en el trabajo), satisfaccion
laboral (valoracion objetiva de las condiciones de trabajo, incluyendo la
promocion laboral), y compromiso organizativo afectivo (sentimientos de
pertenencia a la organizacion). Del mismo modo coinciden de gque existe una
proposicién que indica que entre mas feliz es un empleado, mayor sera su
productividad, es por ello que muchas organizaciones en la actualidad tanto
publicas como privadas esta apuntado a crear areas especializadas en el
manejo de la felicidad, las cuales ya esta siendo incorporadas en grandes

organizaciones con la creacion del cargo de director de felicidad.

2.2. Teorias que Sustentan la Investigacion.

Para el caso de estudio de la presente investigacién, se hace necesario
resaltar los principales postulados:

2.2.1 La Teoria Bifactorial de Herzberg (1960).

La Teoria de la Motivacién-Higiene, también conocida como Teoria de
los dos Factores establece que los factores que generan insatisfaccion en los
trabajadores son de naturaleza totalmente diferente de los factores que
producen la satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble
sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones
desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por
ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del
trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de dos

tipos de factores que intervienen en la motivacién en el trabajo.
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Formul6 la teoria de los dos factores para explicar mejor el
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos
factores que orientan el comportamiento de las personas.

Factores Higiénicos.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion,
pero su presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.
Herzberg considera Factores de Higiene:

. Sueldo y beneficios: Una necesidad economica, siendo un factor
higiénico porque el sueldo lo paga el jefe o la persona quien te
contrata.

. Politica de la empresa y su organizacion: Se refiere a que el empleado
esta regulado por una politica de la empresa, que en mayor de los
casos es vital para el cumplimiento del objetivo de la empresa.

. Relaciones con los compafieros de trabajo: El trabajador siempre estara
en un ambiente laboral, por ello siempre habrd relaciones con los
comparieros de trabajo, desde que inicia la jornada de manera directa e
indirecta.

. Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un area de
produccion, donde se lleve a cabo las labores del trabajador o
colaborador.

. Supervision: Cuando existe una persona que Vvigila todo tu
procedimiento durante la jornada de trabajo, para algunas personas
esto puede ser resultado de insatisfaccion.

. Status: El “status” que llevas dentro de la organizacién de la empresa.

. Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en un trabajo
tener un seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de

ahorro, un incentivo que ayude.



19
. Crecimiento, madurez y consolidacion: Esto se refiere a tu desarrollo
en la empresa, te promueven y subes de puesto, que tanto aportas a la
empresa y como ha sido tu desempefio, esto no lo puede controlar el
trabajador por ende es un factor de insatisfaccion, por el contrario la
empresa mide eso y a veces los resultados no son lo que el trabajador
espera.
Factores de Motivacion.

La satisfaccién que es principalmente el resultado de los factores de
motivacion. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccién del individuo
pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. Herzberg considera Factores
de motivacion

e Logros y reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que tienes dentro

de la empresa, esto a la vez motiva al trabajador o colaborador.

« Independencia laboral y responsabilidad: Radica en el &mbito laboral, el
en trabajo, la responsabilidad te da la confianza de hacer el trabajo, a

su vez es motivacién misma del trabajad

2.2.2. Teoria del Desarrollo Organizacional. Warren Bennis (1962)

Teoria del Desarrollo Organizacional (DO); surgi6 como un
movimiento a favor del desarrollo organizacional con un complejo de
conjunto de ideas respecto al hombre segln sus potencialidades, la
organizaciéon y el ambiente. Esta orientada a propiciar el crecimiento y
desarrollo laboral del personal. Es una disciplina de las ciencias de la
conducta aplicada, dedicada al mejoramiento de las organizaciones y de las
personas que laboran en ellas, se ha constituido en el instrumento por
excelencia para el cambio en busca de una mayor eficiencia personal y
organizacional.

Se entiende por desarrollo organizacional la teoria y practica del

cambio planificado y sistematico en las actitudes, creencias y valores de los
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empleados a través de la creacion y fortalecimiento de programas de
formacion a largo plazo. El desarrollo organizacional se define como aquellas
actuaciones dentro de la organizacion destinadas a aumentar su eficacia.
Segun Warren Bennis, la Teoria del Desarrollo Organizacional es una
compleja estrategia que pretende cambiar las creencias, actitudes, valores y
estructura de las organizaciones para que puedan adaptarse mejor a las
nuevas tecnologias, mercados y desafios. Asi el desarrollo organizacional
puede implicar intervenciones en la organizacion de procesos, la utilizacién
de habilidades englobadas dentro de la economia del comportamiento, asi

como la reflexion, la mejora del sistema, la planificacion y el auto-analisis.

2.2.3 Teoria de Ampliar y Crecer o Construir, Barbara Fredrickson
(1998).

Uno de los descubrimientos importantes de la psicologia positiva es
gue, como lo demuestra la Dra. Barbara Fredrickson en su teoria de ampliar
y construir, las emociones positivas contribuyen a que las personas sean
mas productivas, més afables, mas activas, mas sanas, mas amistosas, mas
colaborativas, mas resilientes y mas creativas.

La Teoria de ampliar y crecer o construir explica que, si las
emociones negativas han sido adaptativas para resolver los problemas de la
supervivencia inmediata, las emociones positivas resuelven situaciones
relacionadas con el crecimiento, florecimiento y desarrollo personal. Lo
anterior tiene un significado importante, si consideramos que parte
importante de la felicidad de las personas esta determinada por las
emociones y juicios positivos.

Segun el modelo de Fredrickson, hay tres efectos secuenciales de las

emaociones positivas:
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. Ampliacion: las emociones positivas amplian las tendencias de
pensamiento y accion.

. Construccion: debido a la ampliacion, se favorece la construccién de
recursos personales para afrontar situaciones dificiles o problematicas.

. Transformacioén: esta construccion produce la transformacion de la
persona, que se torna mas creativa, muestra un conocimiento mas profundo
de las situaciones, es mas resistente a las dificultades y socialmente mejor
integrado, con lo que llega a una “espiral ascendente” que lleva a que se
experimenten nuevas emociones positivas.

Segun la vision de Fredrickson, la experimentacion de emociones
positivas incrementa los recursos personales, que luego pueden ser
utilizados en otros contextos y bajo otros estados emocionales. En este
sentido, experimentar emociones positivas nos lleva a generar nuevos
repertorios de respuesta, nuevas posibilidades de ofrecer soluciones mas
creativas; pasar por esa experiencia, ademas de reportarnos beneficios
emocionales inmediatos (experimentar nuevas emociones positivas), nos
permite afrontar con mejores garantias situaciones parecidas en otros
momentos

En este sentido Fischman, (2011), afirma que las personas que son
mas felices, tienen mas resistencia al dolor y son en general mas sanas,
logran mejores ingresos, cuentan con empresas rentables y accionistas
felices). Adicionalmente existe evidencia que muestra el papel protector que
tienen las emociones sobre el estado de salud de las personas. Fredrickson
realizé una investigacion con mas de dos mil sujetos mayores de 65 afios, a
quienes se les evalu6 su nivel de salud fisica y su estado emocional, se les
realiz6 un seguimiento por dos afios y los resultados arrojaron que las
emociones positivas protegian a las personas de los efectos negativos del

envejecimiento y permitian predecir de forma bastante segura, quienes
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vivirian por mas tiempo. De la misma manera se efectud otro estudio en
gue se midio la relacion entre emociones positivas y el sistema inmunologico,
suministrando un virus del resfrio. Los resultados fueron que quienes
tuvieron emociones positivas, tuvieron menor riesgo de contraer la
enfermedad (Castro, 2010, p.10).Desde este punto de vista, los trabajadores
felices se ausentan menos y tienen mas energia. Mdultiples hallazgos
confirman una estrecha relacion entre felicidad y salud.
2.2.4. Teoriade Flujo o Teoria del Flow, Csikszentmihalyi (1975)

El modelo de flujo se considera normalmente como la teoria lider de
la felicidad basada en la actividad, cuyo exponente es Mihaly
Csikszentmihalyi, quien sostiene que “la cima de la felicidad humana se
alcanza a través de lo que se conoce como experiencias de flujo (flow),
entendidas como el estado mental en el que la persona esta totalmente
inmersa en lo que hace, se siente llena de energia, implicada y capaz de
ejecutar la tarea con éxito, ademas de disfrutar enormemente con ello; en
este estado sentimos que el tiempo se detiene, nos olvidamos de todo y nos
concentramos en el aqui y ahora; cuando una persona fluye realiza lo que le
gusta, disfruta cada evento de la vida, identifica las propias fortalezas y
después de distinguir dichas pasiones se dedica a ellas con compromiso”
(Apiquian, 2014).

El autor, en base a sus estudios sobre los "estados de experiencia
optima", esos estados son los momentos en los que las personas se sienten
inundadas de un profundo sentimiento de placer creativo. Son espacios de
concentracion activa en los que el ser es absorbido por lo que esta haciendo
y se fusiona con esa accion. El fluir puede ser provocado y controlado
voluntariamente, puesto que todo el mundo tiene alguna vez en su vida
alguna experiencia optima, de ese momento sublime en el que el tiempo
parece desaparecer y con él todo el conflicto. "El Flujo" sostiene que vivimos

nuestras vidas distraidos, ansiosos, tan centrados en recompensas
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materiales y en elogios que nos perdemos de nosotros mismos, y propone
centrarnos en las recompensas intrinsecas e inmateriales, actitud con la cual
podremos acceder a ese estado de flujo puro que nos llevara a los mejores
resultados y a la felicidad. Algunas las caracteristicas de ese estado:

1. Desafio que exige emplear habilidades. El disfrute se produce
cuando los desafios y las habilidades personales estan en justo equilibrio. Si
algo es demasiado facil, te aburre, si es demasiado complicado, te frustra. El
gozo surge en el punto de equilibrio entre el aburrimiento y la inquietud.

2. Concentracion y enfoque.La atencion esta completamente
dirigida a la actividad que se realiza, produciéndose un altisimo grado de
concentracion en un campo muy limitado y concreto.

3. Metas definidas. En todo momento, la persona es consciente de
las metas o propositos finales sin perderlos de vista en ningiin momento.

4. Retroalimentacion directa e inmediata. Es importante sentir que
la tarea o actividad realizada se esta haciendo bien en cada momento,
porque esto refuerza el empefio que en ella se pone al saberse en el camino
correcto.

5. Exclusién de otras informaciones. En los momentos de flujo la
atencion es plena, no dejando lugar a ninguna otra informacion irrelevante
para lo que se esté haciendo.

6. Sentimiento de control. Tener la sensacion de tener el control
sobre la situacién o actividad, creando una percepcion de entropia en la
realidad mas inmediata de quien se sumerge en un estafo de flujo, que tiene
el peligro de ser adictivo y probar que el individuo desatienda otros aspectos
de su vida

7. Disolucién del ego. En este tipo de situaciones se produce una
pérdida del sentimiento de autoconciencia, sobrepasando el propio yo para

gue emerja con mas fuerza tras la experiencia vivida.
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8. Distorsién del sentido del tiempo. Muchos afirman que el tiempo
parece pasar de forma mas rapida, mientras que otros ven como cada
segundo se dilata una eternidad.

De acuerdo a lo sefialado, se considera esta teoria al problema
planteado ya que el efecto de entrar en este estado supone un disfrute
maximo con lo que se hace, si no hay flujo, el trabajo se convierte en algo
pesado y el trabajador pierde su iniciativa creativa" afirma el autor. “El dinero,
la seguridad y la comodidad pueden ser necesarios para hacernos felices,
pero definitivamente no son suficientes. Una persona también debe sentir
gue sus talentos estan plenamente empleados, que es capaz de desarrollar
sus potencialidades y que su vida cotidiana no es estresante ni aburrida, sino
que tiene experiencias muy placenteras”. Para conseguir este estado, 0
propiciarlo, se debes encontrar una actividad coherente con los talentos,
gustos y nivel de dificultad que la persona requiera, y crear un ambiente

exento de interrupciones, que facilite alcanzar una concentracion maxima.

2.3.- Bases Legales.

Las bases legales reflejan su caracter constitucional y obligatoriedad,
como recurso democratico y esencial para conseguir el proceso y cambio
social. De esta manera, se presentaran articulos de las leyes que dictaminan
las directrices de los instrumentos legales del pais. La fundamentacién
juridica en la cual se sustenta la investigacién, corresponde a la Constitucion
de la Republica de Venezuela (1.999). Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y medio ambiente del Trabajo (LOPCYMAT) (2005). Ley del
Estatuto de la Funcién Publica ( 2.002), Nueva Ley Organica del Trabajo de
los Trabajadores y trabajadoras LOTT 2012, Plan de la Patria 2019-2025,
Ley de Increa, Contratacion Colectiva de los Empleados Publicos (2.005).
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2.3.1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1.999)

En su articulo 87 expresa:

“Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El

Estado garantizara la adopcion de medidas necesarias a los fines

de que toda persona pueda obtener ocupacion productiva, que le

proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el

pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el
empleo. La ley adoptara medidas tendentes ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras condiciones

de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados”.

Segun lo planteado en el presente articulo, es preciso indicar que todos
tenemos derechos al trabajo pero también tenemos derechos a obtener
beneficios apreciativos de ella de que nuestro bienestar es uno de los
factores mas importante dentro de la empresa y que nuestra existencia no
debe ser menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un
rendimiento efectivo dentro de la organizacion o empresa.

2.3.3. Ley Organica del Trabajo de los Trabajadores y Trabajadoras
(LOTTT 2012)

El articulo 185 establece:

“El trabajo debera prestarse en condiciones que: a) Permita a los
trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal; b) les dejen
tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para
la recreacion y expansion licita; ¢) Presten suficiente proteccion a
la salud y a la vida contra las enfermedades y accidentes; y d)
Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias”.

El presente articulo explica que un trabajador debe tener
condiciones oOptimas de trabajo para poder realizar confortablemente su
labor dentro de la organizacion. Asi propiciar un buen trabajo y un
rendimiento productivo, con un ambiente favorable que facilite el buen
desempefio de sus funciones y por ende el logro de los objetivos

planteados.
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2.3.4. Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y medio ambiente del
Trabajo (LOPCYMAT) (2005).

Articulo 1 “ Establecer las instituciones, normas y lineamientos de
las politicas, y los érganos y entes que permitan garantizar a los
trabajadores y trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y
bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el
ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la
promocion del trabajo seguro y saludable, la prevenciéon de los
accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales, la
reparacion integral del dafio sufrido y la promocién e incentivo al
desarrollo de programas para la recreacion, utilizacion del tiempo
libre, descanso y turismo socia”.

Segun lo planteado anteriormente, se puede resumir que toda
organizacion ya sea esta publica o privada y dedicada a cualquier
ramo, estan en la obligacion de garantizar a todos los trabajadores un
ambiente: de bienestar, seguro, digno y de buen acondicionamiento
fisico de manera que le permita desarrollar sus funciones en un
entorno agradable y saludable, que mejore su desempefio dentro de
la organizacion.

2.3.5. Ley del Estatuto de la Funcién Publica (2002).

Capitulo V Capacitacién y Desarrollo del Personal.

Articulo 63.”El desarrollo del personal se lograra mediante su

formacion y capacitacion y comprende el mejoramiento técnico,

profesional y moral de los funcionarios o funcionarias publicas; su
preparacion para el desempefio de funciones méas complejas,
incorporar nuevas tecnologias y corregir deficiencias detectadas

en la evaluacion; habilitarlo para que asuma nuevas

responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y de las

organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o

funcionaria publico”

En este articulo se especifican los factores necesario para lograr el

desarrollo del personal en el transcurso de su carrera, mediante su

formacion y capacitacion, mediante la incorporacion de nuevas tecnologias y
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la correccion de las deficiencias detectadas en la evaluacion;

habilitarlos para asumir nuevas responsabilidades, adaptandose a los

cambios culturales y de las organizaciones, para progresar en la carrera
administrativa.

2.3.6. Plan de la Patria 2019-2025. Objetivo Historico 2. Objetivo

Nacional 2.8

Desarrolla la doctrina de la economia del mantenimiento, como filosofia

del estado en la administracion, gestion y cultura organizacional.

Segundo Objetivo Histérico: “Continuar construyendo el
socialismo bolivariano del siglo XXI en Venezuela, como
alternativa al modelo salvaje del capitalismo y con ello asegurar la
‘mayor suma de seguridad social, mayor suma de estabilidad
politica y la mayor suma de felicidad a nuestro pueblo”.

Objetivo Nacional 2.8- “Desarrollar la doctrina de la economia del
mantenimiento, como filosofia del Estado en la administracion,
gestibn y cultura institucional, a efectos de maximizar el
aprovechamiento de los recursos e impulsar la especializacion y
generacion de un nuevo vector productivo. La economia del
mantenimiento debe regir en el Estado como esquema estructural
del Plan de la Patria en el transito al post rentismo petrolero.”

Segun lo antes planteado, El estado promovera la cultura del
mantenimiento a fin de proveer, optimizar los bienes y servicios del Estado a
fin de que el trabajador proporcione, en forma segura y oportuna, un servicio
de eficiencia y eficacia dentro de la organizacién de calidad competitiva a
costos razonables ya que esto influye en la confianza del usuario y en el
animo del trabajador. Asi mismo, tiene que ver con todo el sistema de
compras publicas e infraestructura que tiene el estado para que funcionen en

forma optima y tengan buena apariencia.
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2.3.7. Ley del INCREA. Paragrafo Unico.

Articulo 2: “El Estado Apure promovera las condiciones para el
desarrollo agropecuario integral, con el propdsito de generar
empleo y garantizar a la poblacion dedicada al campo, no solo
bienestar, si no la incorporacion al desarrollo nacional. En este
sentido el Estado Apure propiciara a través de la investigacion la
aplicacion de técnicas modernas para que generen una mayor
productividad en las actividades propias de la institucion, asi
mismo garantizara la proteccion del ambiente y los ecosistemas a
los fines pertinentes”

El presente articulo plantea la responsabilidad del estado de propiciar a
través de la investigacion la aplicacion de técnicas modernas para que

generen una mayor productividad en las actividades propias de la institucion

2.3.8. Contratacion Colectiva Empleados Publicos y Condiciones de
trabajo (2005).

Clausula 24. Condiciones de Trabajo.” Las partes convienen, en
no desmejorar las condiciones de trabajo de los Empleados
Publicos, amparados por esta convencién colectiva, en destinarlos
a la realizacion de labores de indoles distintas a aquellas para la
cual estan obligados.

La presente clausula plantea la no desmejoramiento de las condiciones
de trabajo de los empleados, la alteracion negativa en las condiciones
laborales de los trabajadores, la cual puede verse reflejada en cambios de
jornada, disminucién del salario, cambio del lugar de trabajo o restriccion de

beneficios
2.4. BASES CONCEPTUALES.

Una vez definido el planteamiento del problema y precisado el objetivo
general y los objetivos especificos que determinan los fines de la
investigacion, es necesario establecer los aspectos tedricos que sustentan la

finalidad del estudio.
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2.4.1. Felicidad:

La felicidad, mas que un estado es un estilo de vida. Esta es la premisa
gue muchas organizaciones estan aplicando en la actualidad para que sus
equipos de trabajo se sientan motivados ejerciendo sus labores y, a la vez,
conseguir que los niveles de productividad aumenten notablemente. La Real
Academia Espafiola, define la felicidad como el “Estado del animo que se
complace en la posesion de un bien “un estado de animo caracterizado por
dotar a la personalidad de quien la posee de un enfoque del medio positivo y
un estado de paz interior. Es definida como una condicion interna de
satisfaccion y alegria”.

Para Salas (2.017), el concepto de felicidad ya se encontraba en la
antigua Grecia, en la que Demdcrito (460-370 A.C.) muestra su vision
subjetiva de la felicidad, segun la cual ésta no depende sélo de las
circunstancias sino también de la vision particular de cada uno. Platén definio
la felicidad de forma mas objetiva, como el disfrute de lo que es bueno y
bello. Aristoteles analizé la felicidad separando el aspecto eudaimonico, del
eudonico, referido al placer, y actualmente existe unanimidad en que la
felicidad se compone de ambos aspectos. El primero se refiere a los
sentimientos de placer en la vida, tanto la valoracibn que hacemos de
nuestras relaciones, salud, trabajo, como al hecho de tener mas sentimientos
positivos que negativos. El aspecto eudaimoénico es aquel que se identifica
con hacer lo que uno debe hacer en la vida siendo coherente, buscando
desarrollar las propias habilidades.

Alarcén (2006), da su definicién sobre felicidad inspiradas en las ideas
filosoficas del mundo griego (fundamentos de Aristoteles y Epicuro) y en los
hallazgos recientes de la investigacion empirica de la felicidad o bienestar
subjetivo. Es asi como el autor sefiala que la felicidad es un estado

afectivo de Satisfaccidn plena que experimenta subjetivamente el individuo
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en posesion de un bien anhelado. Esta conducta de felicidad, posee
ciertas caracteristicas:

“...a) la felicidad es un sentimiento de satisfaccion que vivencia

una persona, y solo ella, en su vida interior.... b) el hecho de ser

un “estado” de la conducta, alude a la estabilidad temporal de la

felicidad, puede ser duradera, pero, ala vez, es perecible; c)

la felicidad supone la posesion de un “bien”, se es feliz en tanto

se posee el bien deseado,... d) el bien o bienes que generan la

felicidad son de naturaleza variada.... y, €) no se descarta

que en un tiempo historico y en una socio-cultura determinada,

las aspiraciones colectivas pueden coincidir en desear algun

bien o bienes” (Alarcon, 2006).

Al respecto Lyubomirsky (2.008) sefala que “la felicidad es la
experiencia de alegria, satisfaccion o bienestar positivo, combinada con la
sensacion de que nuestra vida es buena, tiene sentido y vale la pena.” Sus
estudios demuestran que la felicidad personal no depende de factores como
el dinero, el trabajo, la pareja o la juventud. En realidad, s6lo un diez por
ciento en términos de felicidad, se apoya en circunstancias externas. La
capacidad para la felicidad es innata en un cincuenta por ciento, pero el
cuarenta por ciento restantes se atribuye a lo que hacemos y a lo que
pensamos, es decir, a nuestras actividades intencionadas y a nuestras
estrategias mentales.

La forma en el cual un individuo juzga su calidad de vida ya sea esta
favorable, lo cual genera un punto de vista estable, de esta manera se
plantea la felicidad como una actitud hacia la vida (Veenhoven, 1991).

También se entiende como cualquier cosa positiva y buena en la vida
como la paz, longevidad, prosperidad, salud, que integre abundancia
material, salud fisica, vida pacifica y alivio de la ansiedad ante la muerte (Xin
hua, 1987; Wu, 1991 en Lu y Shih, 1997).

El autor Delgado (1999), considerado como un estado mental basado

en sensaciones placenteras, que modera las cosas de forma agradable, asi
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como la recepcion y la interpretacion de los impulsos recibidos del

entorno, dandole de esta manera un matiz cognoscitivo o racional a la
felicidad

Segun Argyle (1987), sefiala la felicidad como un estado emocional
que es originado por los logros personales, involucrando desde lo que el
individuo percibe como bienestar y paz interior, hasta llegar a complejos
procesos mentales como la responsabilidad y el compromiso. Adicionalmente
sefala Argyle (2001), que la felicidad es capaz de producir pensamientos
positivos, recuerdo de pensamientos felices, mayor creatividad para la
solucion de problemas y una evaluacion positiva de las cosas.

Se es conocida como una emocion que crea tranquilidad, optimismo,
exaltacion y plenitud. Sus pensamientos transitan en lo positivo de la
emocion provocando que perdure la idea del “ser afortunado” al “ser feliz”.
Ademas, esta emocion se vincula con las actividades que generan la energia
que se tiene al compartir, cantar, platicar, ser mejor persona. (Carrasco
Chavez y Sdnchez Aragén, 2008a).

Alarcon (2003), considera que la felicidad tanto para hombres como
mujeres siempre ha tenido un valor en particular en sus metas de vida,
esforzandose por alcanzarla y también idealizandola como algo lejana

Diener (2000), define felicidad como bienestar subjetivo (subjective well-
being, SWB), es decir, evalla de forma subjetiva a quien hace su propia vida
como totalidad.

Alarcén (2009), sefala que la felicidad es como el estado afectivo de
satisfaccion plena que experimenta subjetivamente el individuo en posesion
de un bien deseado.

De acuerdo a la division hecha por Veenhoven (2009), la satisfaccion
con la vida tiene una estrecha relaciéon con la felicidad global, pero si

responde a un componente cognitivo seria sindbnimo de satisfaccion.
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En inglés el término felicidad hace referencia a conceptos como alegria,
satisfaccion o estar bien, por lo que se atribuye el bienestar subjetivo como

expresion cientifica de como el individuo evalla su vida (Oishi, 2012)

2.4.2. Felicidad Laboral.

Rodriguez, 2016, define la felicidad laboral como el estudio de las
fortalezas del trabajador y la potencializacion de estas mismas, a partir del
desarrollo de emociones positivas y la busqueda del desarrollo de las
personas a nivel integral (familiar, personal y profesional).

La felicidad en el trabajo, tiene sus bases tedricas y una de ellas es la
psicologia positiva, la cual se define como el estudio cientifico de las
fortalezas y virtudes humanas, del funcionamiento mental optimo y/o del
bienestar subjetivo, de acuerdo a Marifielarena (2012). “Este nuevo estudio
de la psicologia, asi como lo sefiala Seligman (2000), es el nuevo paradigma
el cual se encarga de estudiar las emociones positivas, la fase inicia con
“‘Mindfulness (atencion plena) para el bienestar’” que evalua los beneficios
biolégicos, psicolégicos y sociales de la practica y adiestramiento del
mindfulness.

Blanco y Matheus (2.003), recomiendan estar atentos a la vida y al
presente como “una practica que facilita el florecimiento del ser humano”. Los
estudios revelan que la atencién plena promueve la autorregulacion
emocional, reduce los niveles de estrés, favorece el bienestar, desarrolla una
asimetria frontal asociada a las emociones positivas y estimula la
neuroplasticidad, actores que potencializan las fortalezas del ser humano, la
resiliencia y la capacidad de obtener un bienestar duradero”. Marifielarena
(2012).

En este orden de ideas Fisher (2.011), definen la felicidad en el trabajo
como “la reaccién afectiva del empleado frente a un trabajo basandose en la

comparacion entre los resultados actuales y los resultados deseados, que
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exige un compromiso organizativo que implica sentimientos de
pertenencia a la organizacion, pues los empleados comprometidos realizan
un esfuerzo extra para contribuir al éxito de la organizacion, basado en la
coincidencia con sus valores y objetivos, que tiene implicacion laboral tal que
el trabajo forma parte crucial de la vida de una persona, que exige
compromiso individual, compromiso fisico, cognitivo y emocional con el
trabajo, que esta relacionada con las posibilidad de prosperidad en el trabajo,
asociada con prosperidad, crecimiento, progreso que se manifiesta en el
afecto en el trabajo y la satisfaccion laboral, que recoge juicios cognitivos
como el salario, compafieros de trabajo, supervision, en el torno labora”.

Cuando se habla de felicidad en el trabajo se hace referencia a la
promocion de la calidad de vida de las personas en las organizaciones,
buscando una vinculacion positiva de la persona con el trabajo. La felicidad
en el trabajo es un sentimiento sincero que va mas alla de la satisfaccion
laboral y que genera armonia, pasién, compromiso y sentimientos de
pertenencia a la organizacién. Las personas mas felices sienten una
conexion entre lo que hacen en el trabajo y una meta superior o de valor
importante.

Al respecto, Sebastian (2010), sefiala que hablar sobre el tema de la
felicidad esta de moda, pero no es una moda “....es un nuevo paradigma,
basado en evidencia cientifica y en practica profesional de excelencia, y una
nueva forma de gestidn estratégica para consolidar ventajas competitivas de
las  organizaciones y promover el bienestar psicosocial de los
trabajadores”. Esta nueva forma de gestionar propone un nuevo paradigma
en la gestion organizacional ya que incorpora la felicidad del ser humano
como elemento importante para ser considerado en la estrategia institucional,
en sus lideres y en sus procesos y de gestién de las personas. Ante estos

planteamientos, un ambiente laboral armonioso, contribuye a la felicidad
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de los trabajadores, a su vez las relaciones interpersonales
contribuyen a fortalecer amistades y ambientes de comunicacion agradable.
Por su parte, para Romero (2016),la Felicidad en el Trabajo es lograr
el bienestar de los empleados a través de un equilibrio en aquellos factores
que los hacen feliz como son: ambiente laboral, flexibilidad horaria, salarios,
desarrollo de habilidades, realizacion personal, liderazgo, formacion,
reconocimiento, beneficios sociales, estabilidad laboral, oficinas, recursos,
bienestar y cultura corporativa. Es el arma mas potente de las empresas para
lograr atraer y fidelizar talento en un mercado de trabajo donde el sueldo ya
no es una prioridad, solo un factor mas. Las empresas saludables ganan
terreno y la felicidad en el trabajo es y sera el factor determinante para ser
elegidos por los mejores profesionales.

Definir la felicidad en el trabajo desde el punto de vista de la empresa,
como la cultura general de la organizacién y las politicas y medidas concreta
gue ponen en marcha, para generar en los empleados un estado en el que
pueda desarrollar todos los puntos fuertes en el desempeiio de su actividad.

Segun Fisher (2010), la felicidad en el trabajo puede incrementarse a
través de: Una cultura organizativa saludable, respetuosa y de apoyo, un
liderazgo competente a todos los niveles, un trato justo, seguridad y
adinteresantes, retadores, autonomos y con feedback, facilitar el desarrollo
de habilidades para mejorar las competencias y permitir el crecimiento
personal, seleccion de las personas para que se ajusten bien a la
organizacién y al puesto, Refuerzo del ajuste a través de entrevistas de
trabajo realistas y practicas de socializacién, Reduccion de molestias e
incremento de la puesta en practica de mejoras, Persuasion a los empleados
para que no acepten entornos laborales por debajo de lo ideal, Puesta en

practica de trabajo de alto rendimiento.
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2.4.3. Felicidad y Productividad.

Conseguir el maximo nivel de productividad es el principal objetivo de
todas las organizaciones y un auténtico quebradero de cabeza para los
equipos directivos por los muchos y heterogéneos factores que influyen en
su consecucion. Una organizacién productiva es aquella en la que se
consiguen altos indices de rendimiento utilizando para ello los minimos
recursos .En busca de la maxima productividad, muchas veces las
organizaciones ponen en marcha estrategias de renovacion tecnoldgica o
cambios en los circuitos y procesos. La idea puede ser buena, pero el
problema es que muchas veces las organizaciones se olvidan de lo mas
importante, el elemento clave y fundamental: sus propios trabajadores.

Las infraestructuras, el material tecnoldgico y la organizacién del
trabajo tienen una gran importancia, pero en el fondo no son mas que
instrumentos en manos de los empleados, simples herramientas que les
sirven de apoyo para alcanzar los objetivos definidos por la organizacion.
Satisfaccion + motivaciéon = productividad, los expertos coinciden en que
felicidad en el trabajo y productividad son dos conceptos que estan muy
directamente relacionados. Es mas, su relacion es tan estrecha que casi se
puede afirmar que es materialmente imposible que una empresa logre unos
niveles aceptables de productividad y rentabilidad, si no cuenta con una
plantilla de trabajadores satisfechos y a gusto en su puesto de trabajo.

Por otro lado, la motivacion es un elemento fundamental e
imprescindible para el buen funcionamiento de cualquier organizacion. Para
llegar a la motivacion solo hay un camino posible: contar con unos
trabajadores felices y satisfechos con su trabajo, donde se sientan cuidados
y con una notable sensacion de bienestar y realizacion personal vy
profesional.

Rojas (2017), establece vinculos concretos entre la felicidad y la

productividad en los puestos de trabajo, partiendo de la siguiente premisa:
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“Una persona feliz, podra enfocar toda su capacidad creativa hacia las
actividades que realiza, sacando mayor provecho y mayor rendimiento del
tiempo invertido; con los consiguientes beneficios, tanto a nivel personal,
como para la empresa”. El autor propone nueve razones por las que
felicidad y productividad deben ser consideradas como sinénimos en los
entornos profesionales:

1. Un trabajador feliz, es un trabajador motivado y optimista: La

motivacion es uno de los motores de la productividad, pero sélo se

alimenta de felicidad, es su combustible.

2. Un trabajador feliz desarrolla todo su talento y da mucho mas de si

mismo: La felicidad ayuda a que el talento natural de las personas fluya

de forma continua;

3. Un trabajador feliz se adapta mejor al equipo: La felicidad mejora

nuestra relacion con los demas.

4. Un trabajador feliz es mucho més creativo: El buen humor abre la

mente, y en las mentes abiertas, es mas posible que surjan buenas

ideas.

5. Un trabajador feliz se adapta mejor a los cambios: Las personas

felices entienden mejor los cambios, se resisten menos a su imposicion

y terminan siendo prescriptores de los mismos.

6. Un trabajador feliz es menos propenso a equivocarse: La razon es

simple, alguien que esta feliz piensa menos en los errores y esto le

ayuda a no cometerlos.

7. Un trabajador feliz es un trabajador saludable y un promotor de la

seguridad en el trabajo.
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8. Un trabajador feliz resuelve problemas, no los crea. Cuando se es
feliz en el trabajo, la habilidad para resolver problemas se exacerba, asi

como la creatividad para crear un abanico de nuevas soluciones

9. Un trabajador feliz es un buen discipulo: Ser feliz predispone para el
aprendizaje, para la formacion y para la adaptacion de nuevas forma de
trabajar.

La felicidad es la que causa los buenos procesos y los resultados
sobresalientes, y no al revés, ya que las personas mas felices son mas
productivas, se ausentan menos de sus puestos de trabajo, rotan menos,
estdn mas abiertas al cambio, son mas innovadoras y ayudan a generar un
mejor clima organizacional.

En definitiva, a mayor felicidad, mejor desempefio organizacional, esa
voluntariedad de alto desempefio impacta en los resultados del trabajo,
observandose clientes mas satisfechos, mejorias en el servicio, aumento de
las coordinaciones internas, mayor creatividad en las innovaciones de los
procesos de trabajo, creciente productividad, crecimiento en los indicadores

de gestion y un marcado incremento del clima laboral.

2.4.4. Clima Organizacional y Felicidad en el Trabajo.

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia
para casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacién, para asi alcanzar un
aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano y es que
todos quieren estar contentos en sus lugares de trabajos, disfrutar de lo que
hacen y alcanzar logros poderosos y que contribuyan. Para ello es esencial
trabajar en espacios emocionales arménicos, estables, sin grados altos de

discordia, conflicto ni toxicidad.
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Al hablar de Clima Organizacional se hace propiamente referencia a la
percepcion del personal en cuanto a su lugar de trabajo, la toma de
decisiones, las relaciones interpersonales entre los elementos de la empresa
en cualquiera de sus niveles jerarquicos, la comunicacién ya sea esta formal
e informal, entre otros. Desde este punto de vista se incide en las
condiciones fisicas del lugar de trabajo (instalaciones), asi como en el
tamafo, la estructura y las politicas de recursos humanos que repercuten
directa o indirectamente en el individuo. El buen funcionamiento de una
organizaciéon depende, en un gran porcentaje, del &nimo o actitud que los
trabajadores de la misma enfoquen hacia sus tareas, claro esta, que algunas
veces nos toparemos con empleados que se dedican Unica y exclusivamente
a terminar a como dé lugar sus tareas, sin preocuparse de la calidad de las
mismas, afectando de grave manera al desarrollo de la organizacion.

Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976), sefialan que el clima
de una organizacion surte efectos sobres la conducta de sus integrantes y
afecta las actividades puesto que se compone de un conjunto de variables
que comprenden: las normas, valores, estructuras organizacional, valores
grupales 'y otros. Para Payne, ademdas, puede ser medido
operacionalmente con métodos observables objetivos, a través de las
percepciones de los miembros del sistema.

Para Chiavenato (2009), “el clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de las organizaciones e influyen en su comportamiento”. Asi
mismo, plantea que el clima organizacional se refiere al ambiente interno
entre los miembros de la organizacion y esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Por consiguiente,

es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades
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personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades

En este mismo orden de ideas, Warr (2013), vincula el clima
organizacional con los valores y necesidades de los individuos, sus
aptitudes, actitudes y motivacién, mas que con las caracteristicas de la
organizacion. “El clima laboral es un filtro o un fendmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo,
toma de decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto a
productividad, satisfaccién, rotaciéon, ausentismo”.

Algunas de las consecuencias mas comunes de un inadecuado clima
laboral son: la impuntualidad, el incumplimiento de compromisos, la falta de
adaptacion, alta rotacion de personal, frecuente ausentismo, escaso nivel
de innovacion, baja productividad, ausencia de mejora continua, fraudes,
robos y sabotajes, merma de la calidad (productos, servicio, procesos),
incumplimiento de objetivos, busqueda de culpables, excusas para todo,
actitudes personales y laborales negativas, asi como conductas
cuestionables.

Asi mismo, alega de que existen variables internas y externas al
individuo que afectan su bienestar, por lo cual, el autor establece algunas
caracteristicas laborales que afectan la felicidad o infelicidad en los
trabajadores, como por ejemplo:

a) Oportunidad de control, haciendo referencia a la influencia
personal, participacion, libertad en la toma de decisiones.

b) Oportunidad para el uso y la adquisicion de habilidades.

c) Desafio, baja carga y sobrecarga de trabajo, identificacion con la
tarea, trabajo emocional, conflicto trabajo-casa.

d) Variedad de cambios en el contenido de las tareas y los contactos

sociales.
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e) Claridad del entorno, resultados predecibles, requisitos claros,
claridad de rol, retroalimentacion sobre las tareas, baja ambigliedad respecto
al futuro.

f) Contacto con otro, contacto social, calidad en las relaciones
sociales, dependencia de los demés, trabajo en equipo.

g) Disponibilidad de dinero, ingresos disponibles, nivel salarial, pago
por resultados.

h) Seguridad fisica, condiciones de trabajo adecuadas, grado de
riesgos, calidad de los equipos de trabajo.

i) Posicion socialmente valorada, importancia de la tarea o funcion,
contribucion a la sociedad, status en grupos valorados.

Por otra parte, Campbell (1970), considera que el clima organizacional
es causa Yy resultado de la estructura y de diferentes procesos que se
generan en la organizacion, los cuales tienen incidencia en el perfil del
comportamiento, en otras palabras, en la productividad del trabajador. Segun
Campbell el clima organizacional esta formado por un conjunto de atributos,
muy propios de cada organizacion y el cual se puede deducir de la forma
como dicha organizacion interactia con sus miembros y con el medio
ambiente. El autor contempla las siguientes dimensiones basicas:

o Autonomia individual: Que se refiere a algunos privilegios del que
goza el sujeto en su organizacion: Responsabilidad, Independencia, Poder
de decisién. Grado de estructura del puesto: Esta dimensién apunta a la
forma en que se establecen y trasmiten los Objetivos.

o Recompensa: Referido a lo que recibe el empleado como premio,
como: Los aspectos econdmicos, las posibilidades de ascenso.

o Consideracién, agradecimiento y apoyo: Formas en que el empleado
recibe estimulos de sus superiores, amistad entre compafieros, Percepcion

del funcionario sobre clima laboral.



41

Un trabajador feliz transmite optimismo al resto de comparieros,
proveedores y clientes, actitud indispensable para hacer frente con éxito a
los problemas y dificultades inherentes a todos los proyectos. La felicidad se
retroalimenta y de ahi la importancia de crear un clima laboral positivo, donde
se genere confianza y los trabajadores se sientan seguros para expresar sus
inquietudes y también sus ideas mas brillantes. Otra gran ventaja de la
felicidad laboral es que es el mejor instrumento para que el talento de las
personas fluya de manera continua en todo su potencial. Talento que,
correctamente encauzado, puede derivar en una serie de atributos
fundamentales para que las organizaciones puedan situarse en ventaja

frente a sus competidores

2.4.6. El Lider en la implementacion del Modelo de Felicidad en el
Trabajo.

Hoy en dia las organizaciones se enfrentan a muchos retos, entre
ellos el de buscar un equilibrio entre un buen liderazgo y la felicidad laboral
de sus empleados. Para llevar a cabo la mejor versién de la organizacion,
tanto en objetivos como en resultados de sus trabajadores, la claves esta en
ejercer un liderazgo positivo. Este liderazgo se trata de un modelo de
direccidén y gestion de personas a través de una figura lider que inspira y
motiva a su equipo.

Robbins (2.004.) define el liderazgo “como la capacidad de influir en
un grupo para que consiga sus metas.”, Para que las organizaciones sean
eficaces, requieren de liderazgo y gerentes sélidos. En el mundo dindmico y
actual se requiere que los lideres pongan en tela de juicio el estado de las
cosas, creen visiones del futuro e inspiren a los miembros de las
organizaciones para que las materialicen. También se requiere que los
gerentes formulen planes detallados, que formen estructuras

organizacionales eficientes y que supervisen las operaciones.
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Por su parte, Koontz, Weihrich (1.998) afirman que el liderazgo es
influencia, esto es el arte o proceso de influir en las personas para que se
esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de las metas
grupales (p.534). Los lideres contribuyen a que un grupo alcance sus
objetivos mediante la maxima aplicacion de sus capacidades.

El lider es la piedra fundamental del sistema de felicidad
organizacional, pues para el trabajador es la cara de la organizacion. El
primer paso para implementar felicidad en el trabajo es el entrenamiento de
los lideres en el estilo firme y cercano, exigente con las tareas y resultados,
pero a la vez, cercano, positivo y conectado con los colaboradores. Se trata
de un entrenamiento de largo aliento, pues requiere cambiar las creencias
dominantes sobre los estilos de direccion. El liderazgo pro-felicidad cambia
ese paradigma hacia la legitimidad del otro. Eso requiere entrenamiento y
mucho acompafiamiento a los lideres, para ir construyendo nuevas creencias
de cercania, horizontalidad y relaciones confiables en el trabajo. Sin lideres
convencidos de los buenos resultados sistémicos que genera la gestion
basada en el bienestar y contribucion de las personas, no vale la pena
avanzar en gestion de felicidad organizacional. Se requiere entonces, que el
lider positivo:

o Priorice la cultura empresarial: Para lograr un ambiente transparente y
positivo es importante compartir los valores y principios de la propia
organizacién, a fin de generar un entorno de trabajo lleno de optimismo y
confianza, ayudando aumentar el rendimiento del trabajador.

o Siempre con Positivismo: compartir una vision positiva de los objetivos
de la organizacion es esencial para que todos los trabajadores la
entiendan y la asimilen, adecuad a los retos y las dificultades para
afrontarlos de la mejor manera.

o Fomente la participacion: para que cada trabajador se sienta parte de

la organizacion,, escuchando los problemas, retos y propésitos. De esta
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o manera habrd méas cohesion en el grupo y motivacion para generar
nuevas ideas.
. Igualdad de Trato: tratar a los trabajadores de un mismo grupo por
igual, dandoles las mismas oportunidades, asi el ambiente serd mas
cémodo y sano.
. Salario Emocional: La felicidad laboral no solo se basa en el aumento
de sueldo. El liderazgo positivo valora otros aspectos para la satisfaccion y
motivacion de sus empleados, beneficios no monetarios que la organizacion
da a los empleados aparte del sueldo: oportunidades de crecimiento,
Desarrollo personal y profesional ,buen ambiente laboral, ser de la parte de
las decisiones de la empresa, Entre otro
. Celebra los resultados: Celebrar los resultados obtenidos con el
equipo transmite motivacién y optimismo y asegura el ben rendimiento de

los empleados y fideliza el talento.

El Liderazgo Transformacional.

El liderazgo transformacional implica la interaccion del lider con sus
colaboradores de forma respetuosa con sus emociones, valores y objetivos
a largo plazo, incluyendo la satisfaccion de sus necesidades y tratandoles
como seres humanos. Mientras que otras teorias del liderazgo se refieren al
concepto de “infl uencia”, el liderazgo transformacional tiene mas que ver
con una capacidad especial de infl uir que impulsa a los colaboradores a
buscar alcanzar algo mas alla de lo que ellos mismos o sus lideres
esperaban inicialmente. El concepto de liderazgo transformacional puede
definirse como “alguien que busca tanto el potencial en sus colaboradores,
como satisfacer mayores necesidades comprometiéndolos totalmente con
la organizacion”.

Asi mismo, Burns (1978), sugiere que el lider transformacional

genera una relacion cuyo resultado es “una mutua estimulacion que
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transforma a los colaboradores en lideres y podria convertir a los lideres en
agentes morales”. Burns. Un lider transformacional es un catalizador, una
persona que trabaja su bienestar emocional y logra ser resiliente,
perseverante, creativo y productivo. Busca dejar un impacto positivo en su

en entorno.

2.4.8. Modelo de Felicidad Aplicado al Trabajo:

Basados en el modelo PERMA de Seligman el autor Ignacio
Ferndndez Reyes (2014), desarrollo un “modelo de Felicidad en el trabajo”, el
cual contiene el disefio conceptual y las palancas operacionales de

implementacion en las organizaciones, este modelo consta de tres partes:

1.- La concepcion ética de ser humano, indispensable para implementar
eficazmente un sistema de gestion de felicidad organizacional.

Cuando se habla de felicidad en las organizaciones es necesario
llevar a cabo una implementacion o transformacion de cultura organizacional
que permita alinear el propdsito de la alta gerencia con los beneficios que
otorga el desempefio de un trabajador feliz. La concepcion ética de ser
humano es el enfoque principal de esta etapa de desarrollo organizacional; lo
primero que se realiza es el fortalecimiento de las habilidades y capacidades
individuales para lograr un compromiso en el desarrollo de las actividades
ejecutadas por parte de los colaboradores que redunden en el cumplimiento
de los objetivos planteados por la institucion, a su vez la organizacion debera
trabajar en generar propuestas de valor que permitan lograr una percepcion
de bienestar y desarrollo por parte de los colaboradores

Es imprescindible que el paradigma con el que los ejecutivos miran la
gestion de personas cambie, desde un enfoque instrumental
(“implementemos gestiéon de felicidad para que mejoren los resultados”) a un

enfoque ético (“implementemos gestion de felicidad porque es lo que
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cualquier persona necesita para llegar a ser la mejor version de si

misma”). La conviccion ética de generar atmdésferas de bienestar para las

personas en el trabajo es el requisito indispensable para implementar el
modelo de felicidad en el trabajo.

A esto nos referimos cuando decimos que es esencial tener una vision
ética del ser humano, en oposicioén a la vision instrumental. Es la diferencia
entre gestionar personas integrales y administrar recursos humanos, partes
de personas o capacidades parciales.

2.- Los seis componentes del modelo.

Para esta etapa de la implementacion de felicidad en el trabajo
propone 6 elementos como herramienta para la consecucion de la felicidad
(IEPP, 2016).

o Positividad: Esta etapa consiste en identificar la interaccion entre las
emociones, salud y relaciones interpersonales de los individuos; disminuir
emociones negativas y aumentar emociones positivas con el fin de lograr un
mejor bienestar personal, vivir en emociones personales positivas y en
atmaosferas organizacionales y de equipo marcadas por la positividad es pilar
del bienestar subjetivo en el trabajo. Todos queremos estar contentos,
pasarlo bien, disfrutar de lo que hacemos, vivir en un estado de flujo en el
ejercicio de mi trabajo y alcanzar logros poderosos y que contribuyan.

o Sentido: Esta etapa consiste en el desarrollo de fortalezas personales
con base en las experiencias cotidianas, para identificar los procesos con los
que exista mayor afinidad, las personas trabajan con entrega, exigencia y
voluntariedad cuando el propésito de su trabajo resuena con el sentido
personal y “me hace sentido”. Construir un sentido social o trascendente del
propio trabajo y un sentido compartido inspirador en el equipo y en la
organizacion son impulsores existenciales para desplegarnos en el trabajo.

o Desarrollo profesional y personal: La felicidad en una empresa
depende de dos actores principales: la alta gerencia, encargada de promover
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o respeto y confianza a todos sus colaboradores y el grupo de trabajo,
quienes deberan estar comprometidos con el cumplimiento y productividad
de las tareas asignadas; las personas felices en su trabajo sienten la
preocupacion de su organizacion por su desarrollo profesional y personal. La
empresa se hace cargo de generar estrategias y practicas que permitan el
crecimiento y desarrollo de sus colaboradores, nuevamente como una
preocupacion ética, ademas de la necesaria capacitacion en las
competencias propias del trabajo especifico que se realiza.
o Compromiso: Los empleados felices son mas productivos,
comprometidos y confiables generando mayor sentido de pertenencia por la
organizaciéon, por esta razon la alta gerencia debe garantizar a través de
diferentes estrategias el bienestar fisico, emocional y mental de los
colaboradores. los colaboradores felices muestran un alto grado de
involucramiento emocional con su trabajo, con su equipo y con su
organizacién. Es responsabilidad de la organizacion fomentar este alto nivel
de compromiso en el trabajo, mediante la participacién, inclusién vy
consideracion afectiva permanente.
. Logro y reconocimiento: Esta etapa es el cumplimiento de las metas
propuestas y va de la mano del desarrollo e implementacion de las etapas
anteriormente mencionadas. (Aranda, 2016). Alcanzar logros y entregar
buenos resultados es parte importante de sentirse feliz en el trabajo. Cumplir
las tareas, alcanzar los resultados y mostrar buenos indicadores son actos
observables de mis logros en el trabajo. Son una consecuencia natural de mi

estado de bienestar subjetivo.

3.- Las tres palancas de gestién.
Este enfoque constituye la base para la ejecucion del modelo y esta
compuesto por tres procedimientos que garantizan la funcionalidad del

mismo: los estilos de liderazgos firmes y orientados hacia la consecucion del
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logro, la inclusion de los trabajadores en el cumplimiento de los
propésitos de la organizacion y las nuevas estrategias de administracion del
recurso humano
e Liderazgo firme y cercano: Los estilos de liderazgo que involucran a la
alta gerencia con los miembros del equipo de trabajo bajo un esquema de
responsabilidades delegadas y no de funciones asignadas, permiten
implementar relaciones entre lideres y colaboradores basadas en confianza,
autonomia y retroalimentacién, logrando asi una adecuada cercania entre
ambas partes.
» Gestion participativa: Hacer participes de manera formal a los
colaboradores de la planificacion y ejecucién del plan estratégico de la
organizacioén, resulta fundamental para alinear los deberes de los empleados
con el cumplimiento de los objetivos propuestos por la direccion
Eso se realiza mediante estrategias y practicas concretas de
participacion de las personas, que implican disefio, dedicaciéon y mucho
tiempo por parte de los ejecutivos y jefaturas. La manera de hacerlo es ir
generando las instancias formales para la participacién de las personas y
siendo parte activa de las mismas, en reuniones, comités, jornadas
regionales o nacionales u otros artefactos organizacionales.
eGerencia de Felicidad. La Gerencia de Recursos Humanos ha
evolucionado a la Gerencia de Personas. El préximo paso es la Gerencia de
Felicidad, que juega un rol articulador de las practicas de felicidad en el
trabajo esta area es la que implementa y monitorea el sistema de gestion de
felicidad en el trabajo, tanto en la direccion de los proyectos especificos del
modelo de gestién de felicidad, en el redisefio y ejecucion de estrategias y
procesos de personas en funcion de la mirada de la felicidad (seleccion,
compensaciones, capacitacion, desempefio, clima, cultura y otros procesos),

como en la edicion de los indicadores de felicidad.
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Figura N° 1. El Modelo de Felicidad en el Trabajo.
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Fuente: Seligman (2012 péag. 45)

2.5 Resefia Histdrica del ambito social objeto de estudio:

Instituto Nacional de Créditos Agricola del Estado Apure (INCREA), fue
creado segun gaceta oficial extraordinaria del estado apure n° 02, de fecha
16 de enero de 1996, con reforma parcial de ley en gaceta oficial del Estado
Apure n° 08 de fecha 16 de abril de 1996, bajo el Gobierno Regional del Dr.
José Gregorio Montilla, ubicando sus oficinas en la Avenida Miranda, parte
superior de Corp. Banca, en San Fernando de Apure, Estado Apure. Esta
Institucion se form6 con la cantidad de Veinte (20) personas
aproximadamente, entre personal Directivo, Empleados, Técnicos y Obreros.

Es un Instituto digno del productor apurefio, por ser bien conocido
dentro de la poblaciébn campesina, agricultores y productores en general,
pues es con ellos que se realza la vida misma de tan prestigioso Instituto;
respetando siempre la vision y misioén la cual se describe coherentemente
como, objetivo principal fomentar y potenciar las redes y nucleos de
desarrollo enddgeno, a través de los planes de financiamiento de proyectos
accesibles, para lograr a corto, mediano y largo plazo tal como lo exige la

normativa de la Institucion, y asi lograr el desarrollo agricola sustentable y
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productivo del pequefio y mediano productor agricola apurefio, en
busqueda de su bienestar y proyeccion nacional.

Con el propésito especifico de generar y fortalecer los planes de
financiamiento oportuno, accesibles y suficientes, acordes a las necesidades
y caracteristicas del sector agricola apurefio, mediante una asistencia
técnica y extension agricola adecuada, oportuna y orientada hacia el enfoque
socio econdémico del pequefio y mediano productor, que permita el desarrollo
armoénico del mismo, para que INCREA, y el Estado Apure mantengan su
condicion estratégica, dentro de los planes de desarrollo del pais y asi;
seguir evolucionando en el ambito econdmico, politico y social.

La institucidén, desde sus inicios ha implementado financiamiento para
diversos rubros, dentro de los cuales se destacan: Maiz, Tomate, Frijol,
Ganaderia Doble Propoésito, Porcino, Aves, Ovinos, Pollos de Engorde,
Gallinas Ponedoras y Maquinaria Agricola, entre otros. Es importante
enfatizar que el Gobierno Nacional a través de los organismos oficiales tales
como: FONDAS, FIDES, LAEE vy otros, han realizado aportes para tales
financiamientos al igual que el INCREA, con recursos propios por politica
interna de reinversion de capital.

Ademas, cuenta con personal constituido, recursos humanos,
profesionales y técnicos preparados, capacitados con experiencia en
actividades y en el cumplimiento de objetivos y metas del INCREA.
Implantaciéon de una excelente gestion gubernamental basada en reinversion
de recursos recuperados. Claridad en las firmas de convenios de
Cofinanciamiento regionales y nacionales. Implementacién de un programa
de recuperaciones, a través de un operativo de cobranzas efectivo y
permanente.

VISION: El Instituto de Crédito Agricola del Estado, tiene como
objetivo principal fomentar y potencial las redes y ndcleos de desarrollo

endogenos, a traves de los planes de financiamiento de proyectos



50

accesibles, para lograr a corto, mediano plazo el desarrollo agricola
sustentable y productivo de el pequefio u mediano productor agricola

apurefio en busqueda de su bienestar y proyeccion nacional e internacional.

MISION: Generar y fortalecer los planes de financiamiento oportuno,
accesibles y suficientes, acordes a las necesidades y caracteristicas del
sector agricola apurefio, con asistencia técnica y extension agricola
adecuada, oportuna y orientada hacia el enfoque socio econdmico del
pequefio y mediano productor, que permita el desarrollo armonico de el
mismo, para que el INCREA, y el Estado Apure mantengan su condicién
estratégica, y con ello Venezuela siga evolucionando en el ambito

econdmico, politico y social.

2.5.1. Estructura Organizativa del Increa.

Figura N° 2. Organigrama de Instituto de Crédito Agricola del Estado Apure

DIRECTORIO
(LN.C.R.E.A)).
BEEEE
y
GERENCIA GENERAL
CONSULTORIA JURIDICA CONTRALORIA INTERNA
GERENCIADE DEPARTAMENTO DE RECURSOS GERENCIATECNICAY DECREDITO | - | GERENCIA DE RECUPERACION
ADMINISTRACION HUMANOS Y COBRANZAS
DPTO. DE ! ! ' : Y
CONTABILIDAD DPTO DE ANALISIS Y COORD. DE DPTO DE EXTENSION Y DPTO. DE
EVALUACION DE CREDITO PTOYECTOS Y ASISTENCIA TECNICA COBRANZA
PLANIFICACION
DPTO. DECAJA
DPTO. DE
INFORMATICA

Fuente: (I.N.C.R.E.A.) (2019).
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2. 6. Sistema de Variables:

Esta etapa consiste en delimitar la variable estudiada en la presente
investigacion a partir de los objetivos propuestos, donde se pudo focalizar los
aspectos de la realidad investigada.

De acuerdo con Sabino (2009), este proceso es aquel que: "conlleva
en consecuencia, la seleccion de los hechos empiricos a partir de los cuales
se pondran obtener los datos que permitiran descubrir el comportamiento de

las variables". (p.13)

Cuadro N° 1Operacionalizacion de Variables

Objet_n(o Variables Indicadores ftems Instrumento
Especifico

Caracterizar la | Situacion | Satisfaccion laboral. 1

situacion  actual actual Remuneracion 2

del clllma Ausentismo Laboral 3

organizacional en .. .

el INCREA — Cont;j.lmonzs by Medio 4

Apure. Am |ent'e. e Trabajo. 5
Planta Fisica 6
Carga de trabajo. 7-8
Felicidad

Describir los Productividad. 9

factores que Compromiso. 10

inciden en un Liderazgo. 11 CUESTIONARIO

glrlgn;ﬁizacional Factores Reconocimiento, 12

productivo en el | Internos | Ambiente de Trabajo. 13

INCREA — Apure Desarrollo Personal 14
Comunicacion 15
Relaciones Interpersonales y 16
de Trabajo

17
18

Factores Economia Nacional.
Externos | Gestién Publica.

FUENTE: Acosta, K. (2.019)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Toda investigacion se fundamenta en un marco metodolégico, el cual
define el uso de métodos, técnicas, instrumentos, estrategias Yy
procedimientos a utilizar en el estudio que se desarrolla. Al respecto, Tamayo
(2010), plantea que la metodologia “Constituye la medula del plan; se refiere
a la descripcion de las unidades de analisis o de investigacion, las técnicas
de recoleccién de datos, los instrumentos y las técnicas de analisis”. Es decir
con la finalidad de lograr a plenitud los objetivos propuestos en el trabajo, la
investigaciéon se enmarco dentro del tipo de campo, pues esta permitio la

obtencion de la informacién en forma directa del lugar donde se produce.

3.1.-Enfoque Epistemoldgico

El enfoque epistemoldgico, son todos aquellos paradigmas en que esta
apoyada la investigacion, la misma la misma estuvo enmarcada en el
paradigma positivista (empirico - analitico y cuantitativo) que segun
Balestrini (2007), sostiene que:

En el paradigma Cuantitativo, el sujeto de la investigacion es un
ser capaz de despojarse de sus sentimientos, emociones,
subjetividad, de tal forma que podemos estudiar el objeto, la
realidad social y humana “desde afuera”. La relacién entre el
objeto vy el sujeto de investigacién es de independencia; cuando
se investigan aspectos humanos como motivacion, intereses,
percibimos al objeto social como algo que no es directamente
observable. (p.68)

Lo que se traduce en que la epistemologia de la presente investigacion
es cuantitativa en la filosofia realista, defensora de que el mundo se pudo
captar tal como es. Mantiene la idea de que el conocimiento de la realidad
solo es posible a través del método cientifico; predominando el método
deductivo y las técnicas cuantitativas. Se busco relaciones entre variables a

ser posibles relaciones causales que permitieron resultados manipulando las
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variables explicativas y fundamentando el disefio y propuesta para
Disefiar un plan basado en el Trabajo Feliz como estrategia gerencial para
promover el clima organizacional productivo en el INCREA- APURE.
3.2. Disefio de Investigacion.

El disefilo de la investigacion ha sido definido por Hernandez,

“

Fernandez, Baptista (2014), como “...plan o estrategia que se desarrolla

para obtener la informacion que se requiere en una investigaciéon.”
En tal sentido, la investigacion se sustenté en un disefio de campo
no Experimental y dentro de él se ubica el Transaccional, que segun
Hurtado (2015), “la informacion se obtiene a partir de fuentes vivas o
materiales, en su contexto natural o habitual’, y por otra parte,
segun Hernandez y Otros (2014), considera que los estudios de
campo buscan especificar las propiedades importantes de las

personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a analisis”. (p.210)

La realidad de los trabajadores en su ambiente natural, con la aplicacion
de determinados instrumentos de recoleccion de informacion,
considerandose de esta forma, que los datos son primarios. “De alli que, esta
investigacion busco definir claramente el objeto de estudio, que en este caso
tiene que ver con el Trabajo Feliz como Estrategia Gerencial en el Instituto
de Crédito Agricola del Estado Apure ( INCREA).

3.3 Tipo de Investigacion

El enfoque que da origen a la investigacion es de tipo descriptivo, porque
esta orientada a recolectar informacioén del estado real de los fenOmenos,
personas o situaciones, tal y como se presentan al momento de la
recoleccion de los datos. Segun Hernandez Sampieri y otros (2014), un
estudio descriptivo “busca especificar las propiedades, caracteristicas y

rasgos importantes de cualquier fenémeno que se somete a analisis”
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3.4.- Modalidad de Investigacion

En consideracion a los objetivos planteados dentro de la presente
investigacion, la misma estuvo enmarcada en la modalidad de Proyecto
Factible, puesto que propone estrategias destinadas a resolver una
problemética diagnosticada. De acuerdo con el Manual de Trabajo de Grado
de Maestria y Tesis Doctoral de la Universidad Pedagogica Experimental
Libertador (2016), “consiste en la propuesta de un problema de tipo practico,
orientados a resolver una situacion real o las necesidades de una institucion
o grupo social’. Teniendo en consideracion los objetivos y orientaciones del
estudio, el mismo se apoyara en los parametros de una investigacion de
campo.

En atencion a esta modalidad de investigacion, y a fin de cumplir con
los requisitos, involucrados en un proyecto factible. El estudio se realizo
cumpliendo varias fases, la primera de ellas, consisti6 en la revision
bibliografica con el objeto de determinar una sustentacion teérica del tema en
estudio. En la segunda fase, se llevé a cabo la observacion y la encuesta
para de esta manera formular el diagnostico existente en la realidad objeto
de estudio, para describir los factores que inciden en el clima organizacional
productivo en el INCREA y una ultima fase consistio en el disefio de un
plan basado en el Trabajo Feliz como Estrategia Gerencial para promover el
clima organizacional productivo en el INCREA- APURE. La misma se deber&a
sustentada en estudio de factibilidad, tal como lo indica Hurtado (2.012)

3.5. Poblacion y Muestra.
3.5.1.- Poblacion
Estadisticamente hablando, por poblacion se entiende un conjunto
finito o infinito de individuos u objetos que presentan caracteristicas

comunes. Se entiende por poblacion él “(...) conjunto finito o infinito de
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elementos con caracteristicas comunes, para los cuales seran
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda limitada por el
problema y por los objetivos del estudio” (Arias, 2012). Es decir, se utilizé un

conjunto de personas con caracteristicas comunes como objeto de estudios.

Segun Hurtado (2015), la define como “El conjunto de seres en los que
se va a estudiar el evento”. En base, a esta conceptualizaciéon y a la
problematica objeto del estudio, la poblacién estudiada la representaron 55
empleados pertenecientes al INCREA (4 empleados que ocupan funciones
Gerenciales, 48 empleados fijos y 3 empleados contratados.

3.5.2.- Muestra.

En relacion con la muestra, Arias (2006) expresa que es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible: también
Hernadndez, Fernandez y Baptista (1998) consideran que “es en esencia, un
subgrupo de la poblacion, es decir un subconjunto de elementos que
permanecen a ese conjunto definido de caracteristicas al que se llama
poblacion”. Para efecto de esta investigacion la muestra seleccionada esta
conformada por el 100% de la poblacion es decir los 55 funcionarios que
realizan actividades gerenciales y Administrativos.

3.6.- Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Los métodos y técnicas en el proceso investigativo, son la forma que
emplea el investigador para recolectar la informacion del estudio, para la
misma se utilizé la revisién bibliografica, la observacion y la técnica encuesta
materializada por el cuestionario.
La revision bibliografica consisti6 en revisar exhaustivamente la
informacion teorica sobre las variables en estudio, escrita en los libros,

folletos, revistas e investigaciones anteriores. Ahora bien, la técnica de la
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observacion y la revision documental fueron aplicadas con el propdsito de
llegar al conocimiento y obtener una compresion mas profunda del tema de
estudio. En cuanto a la encuesta Hernandez y Otros (2014), la describen
como la técnica que permite el investigador recolectar la informacion de las
variables en estudio, a la misma suele materializarse por el cuestionario o la
entrevista. En este estudio de acuerdo al problema y objetivos del mismo, se
utilizé el cuestionario, definido por el autor antes mencionado, como una
guia de interrogantes que formula el investigador de forma directa al
investigado, referidas al objeto o tema en estudio. Por ello, en este estudio se
aplicara un cuestionario que consta de Dieciocho (18) items que esta
precisado en las variables El Trabajo Feliz como estrategia gerencial para
promover el clima organizacional productivo en el Increa - Apure. Las
respuestas de cada item fueron de tipo policotomicas y estan valoradas en
una escala de Likert de 5 niveles referidos a siempre, casi siempre, a veces,

pocas veces, nunca.

3.7.- Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos.

La técnica de analisis de datos segun Arias (2012), “describe las distintas
operaciones a la que seran sometidos los datos que se obtengan tales como:
Clasificacion, registros, tabulaciéon y codificacion si fuere el caso”. Dentro de
este contexto, una vez aplicado el instrumento y finalizada la recoleccion de
datos y para facilitar el andlisis de los mismos se utilizé la estadistica
descriptiva, la cual consistid en un proceso matematico logico expresado en
frecuencia y porcentaje; los cuales se representaron en cuadros Yy graficos
de sectores para una mejor visualizacion de los resultados del estudio.
Seguidamente, se realizd la interpretacion de los datos de acuerdo a la

confrontacién de los resultados con los objetivos propuestos del estudio.
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3.8.- Validez y Confiabilidad

La validez es definida por Hernandez y Otros (2014), “como el grado
en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir’
(p.201). Es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de
evidencia: evidencia relacionada con el contenido, con el criterio, la variable y
con el juicio de expertos.

La validez es la capacidad de la escala para medir cualidades para los
cuales ha sido construido el instrumento y no otro parecido. La misma se
realiz6 a través de la evaluacion de tres (03) expertos: un (01) en el area de
Gerencia, un (01) especialista en el area de Administracion y por altimo un
(01) en el area de Metodologia, quienes suministraron sus observaciones
para cada uno de los items contenidos en el cuestionario de acuerdo a los
siguientes criterios: Claridad, Pertinencia, Precision y Coherencia.

Por otra parte, se determind la confiabilidad, del instrumento es
definida por Hernandez y Otros (2014), como "el grado en que su aplicacién
repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales”. Para efectos
de este estudio, la confiabilidad del instrumento se midi6 utilizando el método
de estabilidad (confiabilidad por test-retest) que segun Hernandez vy Otros
(2014), “consiste en aplicar un mismo instrumento de medicion dos o mas
veces a un mismo grupo de personas, después de cierto periodo”. Todo esto

fue posible por lo finita de la poblacién.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Generalidades.

Después de recolectar la informacibn a travées de la técnica de

investigacion, la encuesta, apoyada en un cuestionario conformado por
dieciocho (18) items, es decir las respuestas consistieron en una serie de
alternativas, entre las cuales el encuestado escogié la que creyo
conveniente; se procedio a la interpretacion y analisis de cada uno de los
items, para dar cumplimiento al desarrollo de los objetivos del presente
estudio.
Al respecto, Balestrini (2007), sefiala que “se debe considerar que los datos
tienen su significado Unicamente en funcidén de las interpretaciones que les
da el investigador, ya que de nada servira abundante informacién si no se
somete a un adecuado tratamiento analitico”. Por lo tanto, se procedi6é a
representar de manera general, en forma grafica y computarizada, el analisis
porcentual de los resultados obtenidos; para ello se emplearon diagramas
Circular y la técnica que se utilizo, se baso en el célculo porcentual de cada
item.

En lo que respecta a los procedimientos matematicos, se utilizd una
distribucion de frecuencias, posteriormente, se tabularon los resultados de
acuerdo a las frecuencias. Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de
la informacion, se procedio a realizar el tratamiento correspondiente para el
analisis de los mismos, en funcién de los objetivos que se plantearon para
resolver el problema de investigacion. A continuacién, se presentan los

resultados.



Variable 1: Situacion Actual.
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Indicador: Satisfaccion Laboral.

Cuadro N° 2.
1. ;Se siente Ud, muy satisfecho con su ambiente de trabajo?
ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %

SIEMPRE 5 9%
CASI SIEMPRE 8 15%
A VECES 10 18%
POCAS VECES 27 49%
NUNCA. 5 9%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)

Gréfico 1. SATISFACCION LABORAL.
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Fuente: Acosta, K (2.019).

Atendiendo a lo expresado en el cuadro N° 2 y grafico N° 1, se da a conocer

los resultados, del Indicador “Satisfaccion Laboral’, donde el 49% de los

encuestados considero que

‘pocas veces” se siente satisfecho en su

ambiente de trabajo, asi mismo, el 9%.de los encuestados opto por la
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alternativa “Nunca”. Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por
los encuestados, con relacion al item 1 del cuestionario
Se evidencia entre los trabajadores de INCREA, una serie de actitudes
tipicas y recurrentes propias de la insatisfaccion laboral: la queja constante,
verbalizando su frustracién e inconformidad, criticando a la organizacion, a
los superiores y otros empleados, siempre con grandes dosis de negatividad
y sin aportar soluciones coherentes y logicas, adoptando una actitud pasiva,
en su mayoria los trabajadores se limitan a realizar las tareas minimas en su
puesto de trabajo, sin ningln entusiasmo ni voluntad de mejora.

El indicador Satisfaccion Laboral, en opinidon de Chiang y Ojeda (2011), hace
referencia a la actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por el empleado
hacia su situacion de trabajo. Al respecto, Pérez (2018) expresa, la
insatisfaccion de los empleados constituye una de las principales barreras
para conseguir calidad en el trabajo y, consecuentemente, unos buenos

niveles de productividad, competitividad y rentabilidad.

Indicador: Remuneracion.
Cuadro N° 3.

2. ¢La remuneracion salarial percibida por usted, cubre sus necesidades
basicas?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE. 0 0%
CASI SIEMPRE 4 7%
A VECES 4 %
POCAS VECES 5 9%
NUNCA 42 7%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)
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Grafico N° 2. REMUNERACION.
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Segun lo expresado en el cuadro N° 3 y grafico N° 2, se da a conocer
los resultados arrojados producto del analisis del indicador “Remuneracion”,
donde se observa que el 76% de los encuestados consideran que la
remuneracion percibida “nunca” cubre sus necesidades basicas; asi mismo el
7 % optaron por la alternativa “casi siempre”. Dicho resultado obedece a las
respuestas emitidas por los encuestados, con relaciéon al item 2 del
cuestionario.

Actualmente el salario percibido por los trabajadores de INCREA no
les permite cubrir sus necesidades de alimentacion, vivienda, transporte,
vestido y recreacion, entre otras. Los mismos consideran un salario poco
atractivo, que sigue perdiendo poder adquisitivo ante una hiperinflacién y que
algunas veces es recibido a destiempo, lo que les genera desmotivacion,
molestia y desercion, estimulando la proliferacion de la informalidad como
subsistencia o la migracion forzada de talentos en busqueda de mejores

condiciones de vida.
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En este sentido, el articulo 91 de la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela (1999), destaca, entre otros aspectos, que “todo trabajador
tiene derecho a un salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir
para si y su familia las necesidades basicas materiales, sociales e
intelectuales”. ElI  fendmeno hiperinflacionario ha destruido el salario,
ahorros, prestaciones sociales y ha fomentado el deterioro de la condiciones
de vida de los trabajadores del INCREA, conllevando a buena parte de ellos
a vivir con niveles de pobreza, y a diversificarse en varias fuentes
informales de ingresos.

Por lo antes expuesto, Raffino, (2019), define a las remuneraciones
como sueldos y salarios percibidos por los trabajadores y el nivel de
satisfaccion que estos puedan representar en la calidad de vida de los
individuaos y su impacto en la familia y en sociedad. Cuando més atractivo
es el salario a percibir, el trabajador se fideliza, se siente valorado, se motiva
y pone un mayor empefio en sus funciones. De la misma manera, cuando el
ingreso es recibido a tiempo, el individuo siente la seguridad de estar en una
institucion que lo protege, lo respalda y le brinda las condiciones necesarias
para su desarrollo.

Indicador: Ausentismo Laboral
CUADRO N° 4,

3. ¢ Es Considerado el ausentismo laboral como un problema institucional?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %

SIEMPRE 24 43%
CASI SIEMPRE 15 27%
A VECES 7 13%
POCAS VECES 2 4%

NUNCA 7 13%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)
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Grafico N° 3. AUSENTISMO LABORAL.
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Segun lo sefialado en el cuadro N° 4 y grafico No. 3, se da a conocer
los resultados del indicador, “Ausentismo laboral”, donde el 44% de los
encuestados consideran que “siempre” el ausentismo laboral es un
problema institucional; asi mismo el 4%, opto por la alternativa “pocas
veces”. Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por los
encuestados, con relacion al item 3 del cuestionario

En estos Ultimos tiempos se ha incrementado entre los trabajadores
de INCREA, las faltas o abandono recurrente de las funciones y deberes
inherentes a los cargo, sea por motivos justificados o no, motivado a las
condiciones laborales de los trabajadores del sector publico que se han visto
desmejoradas con el incumplimiento de los contratos colectivo, la caida del
poder adquisitivo del salario, hasta el abandono de sus puestos de trabajo y
del pais para alcanzar mejores oportunidades

Segun, Sandoval (2009), el ausentismo laboral se refiere a las
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ausencias en el momento en que los empleados deben estar
trabajando normalmente. No siempre las causas del ausentismo dependen
del propio empleado, sino de la organizacion, de la deficiente supervision, del
empobrecimiento de las tareas, de la falta de motivacion y estimulo, de las
desagradables condiciones de trabajo, de la escasa integracion del

empleado en la organizacion y del impacto psicologico de una direccidon

deficiente.

Indicador: Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.

CUADRO N° 5.

4. ;Considera usted que la Institucidn cuenta con buenas condiciones y

medio ambiente de trabajo?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 1 2%
CASI SIEMPRE 14 25%
A VECES 0 0%
POCAS VECES 34 62%
NUNCA 6 11%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)

Grafico N° 4. CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO.
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Segun lo expresado en el cuadro N° 5 y grafico N° 4, se da a conocer
los resultados arrojados producto del analisis del indicador “Condiciones y
medio ambiente de trabajo”, se observé que el 62% de los encuestados,
consideran que la Institucion “Casi siempre” cuenta con buenas condiciones
y medio ambiente de trabajo; asi mismo el 2% opto por la alternativa
“siempre”. Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por los
encuestados, con relacion al item 4 del cuestionario.

En tal sentido, el ambiente laboral de INCREA es poco amigable, la
monotonia, bajos sueldos, entre otros, y sumado a esto, el profesional vive
una situacion externa y personal con problematicas alimenticias incluidas
gue generan un desinterés y desanimo por su trabajo ocasionando hasta
falta de compromiso y preocupacién por la labor que realiza en la
institucion; y sintiendo que ha llegado al limite de un fracaso laboral.

El indicador Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo hace referencia
al conjunto de variables que definen la realizacién de unas tareas concreta y
el entorno en que esta se realiza, y que influyen notablemente en la
productividad y en la vida personal de los empleados. Cler (2013), sostiene
qgue un ambiente laboral desfavorable puede causar un bajo rendimiento de
los empleados, lo cual economicamente es perjudicial para las
organizaciones. Por el contrario, un ambiente laboral bueno lo beneficia.

En este sentido, Cabrera, 1999 define el clima laboral a la situacion
que los colaboradores de la organizacion perciben como producto de una
serie de peculiaridades propias de la entidad. Por ello, el medio ambiente
qgue hay dentro de la organizacion es la que define los comportamientos de

los empleados, independientemente de si son adecuados o no para el bien
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Indicador: Planta Fisica.

Cuadro N° 6.

5. ¢Considera usted que las condiciones de la planta fisica, espacio,
temperatura, iluminacion de la institucion permiten desempefiar el trabajo
con normalidad?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 1 2%
CASI SIEMPRE 5 9%
A VECES 2 4%
POCAS VECES 39 71%
NUNCA 8 14%
TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta, K (2.019)

Grafico 5. : PLANTA FISICA.

CASI SIEMPRE;
SIEMPRE; 1; 5
2% 9% A VECES; 2;

4%

POCAS VECES;
8;
14%

NUNCA; 39;
71%

SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES M POCASVECES ™ NUNCA

FUENTE: Acosta, K (2.019)



67
De acuerdo al Cuadro N° 6 y grafico 5, los resultados arrojados producto del
analisis del indicador Planta fisica, se observd que el 71% de los
encuestados indicaron que las condiciones de la planta fisica, espacio,
temperatura, iluminacion “pocas veces” les permiten desempefiar su trabajo
con normalidad, asi mismo el 2% opto por la alternativa “Siempre”. Dicho
resultado obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con
relacion al item 5 del cuestionario
Actualmente el INCREA no escapa de la realidad pais, en los ultimos
afos se ha apreciado un deterioro paulatino de su planta fisica por falta de
mantenimiento y los constantes ataques del hampa que han afectado los
inventarios de materiales y equipos que permitan un buen funcionamiento,
los entornos de trabajo son incobmodos, con temperaturas deficientes y sin
unas condiciones de confort minimas, las fuertes restricciones
presupuestarias han limitado la captacion y retencién de talento humano.
Segun Randstad, (2014), las personas que son felices en su puesto de
trabajo resultan hasta mas productivas que los que no lo son. A la hora de
elegir donde trabajar ellas consideran como un factor decisivo que el
ambiente sea agradable y que éste sea desfavorable es el principal motivo
de descontento, lo que puede suponer una continua fuga de talentos que

podrian haber desarrollado su maximo potencial en la empresa.

Indicador: Carga de trabajo.
Cuadro N° 7

6. ¢ Considera Usted, que su carga laboral es baja?



ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 12 22%
CASI SIEMPRE 30 55%
A VECES 4 7%
POCAS VECES 4 7%
NUNCA 5 9%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)

Grafico 6. CARGA DE TRABAJO.
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De acuerdo al Cuadro N°7 y grafico 6, se da a conocer los resultados

arrojados producto del andlisis del indicador Carga de trabajo, se observé

que el 55% de los encuestados consideran que “casi siempre” su carga

laboral es baja, mientras un 7% indicd que “pocas veces”. Dicho resultado

obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con relacién al item

6 del cuestionario.

Atendiendo a estos resultados, los trabajadores de INCREA se

encuentran en la desidia lo cual ha traido como consecuencias la
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inconformidad, el ausentismo laboral ya que los trabajadores no

encuentran que hacer dentro de la institucion, la disminucion de la

productividad y por lo tanto, de la calidad de los bienes o servicios que

ofrecen al publico, clientes insatisfechos, esto a su vez afecta los ingresos de
la organizacion, como su credibilidad.

La desidia laboral afecta a los trabajadores en su efectividad al
momento de cumplir con diversas tareas y responsabilidades, ademas de
causar ansiedad, estrés y depresion, al sentirse insatisfechos consigo
Mismos por no ser capaces de afrontar sus compromisos y dar lo mejor de
ellos, incumpliendo no sélo con los objetivos de la empresa sino con los
propdésitos personales y sus razones para trabajar.

Segun Jaramillo (2015), la carga laboral, es la cantidad de actividad
que puede ser asignada a una parte o elemento de una cadena productiva
sin entorpecer el desarrollo total de las operaciones. La sub carga de trabajo
es polo opuesto a la sobrecarga, esta a su vez es: cuantitativa, cuando
representa el tiempo de ocio de los empleados, ocasionado por la escasa
actividad a realizar, la cual produce un bajo nivel de vigilancia, aburrimiento y
ansiedad. Sub carga cualitativa, que es el bajo nivel de dificultad en la que
se realiza el trabajo la cual tiene escaso contenido y variacién, produce
irritabilidad y depresion.

En este sentido Jaramillo (2015), considera que la sub carga laboral
tiene efectos negativos debido a una escasa estimulacion, esta desidia
laboral genera consecuencias bioldgicas, como problemas de tension,

migrafias constantes y agotamiento fisico y mental.

Indicador: Felicidad Organizacional.
Cuadro N° 8

7. ¢ Considera usted que el trabajo es una buena fuente de felicidad?



ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %

SIEMPRE 12 22%

CASI SIEMPRE 5 9%

A VECES 4 7%

POCAS VECES 21 38%

NUNCA 13 24%

TOTAL 55 100%
Acosta, K. (2019)

Grafico 8. FELICIDAD ORGANIZACIONAL.
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Segun lo sefalado en el cuadro N° 8 y grafico No. 7, se da a conocer

los resultados del indicador, “Felicidad”, donde se observd que el 38% de

los encuestados consideran que “Pocas veces” el trabajo es considerado

una buena fuente de felicidad, de igual modo, el 7% indico que “a veces”.

Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por los encuestados,

con relacion al item 7 del cuestionario.

Dadas las condiciones actuales del Instituto, esta no cuenta con un

modelo de gestion de felicidad organizacional (herramientas, condiciones y
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procesos) que faciliten el despliegue del bienestar subjetivo en sus
trabajadores, que promuevan la felicidad dentro de la instituciéon, y a su vez
contribuyen con la estrategia y consecucion de objetivos. Fernandez, 2015,
define la felicidad organizacional como la capacidad de la organizacion para
coordinar recursos y gestion para hacer una oferta de valor para los
trabajadores que balancee la salud financiera de la compafia y el bienestar
psicosocial de los trabajadores.

Es por ello que concebir la felicidad organizacional como una capacidad
estratégica produce aumento en cuatro tipos de resultados: rentabilidad,
calidad de servicio al cliente, excelencia operacional y bienestar subjetivo de
los trabajadores. La felicidad organizacional es una co-responsabilidad entre
empresa y trabajador. La responsabilidad final de la felicidad sigue siendo
personal. La empresa no puede hacerse cargo de la felicidad de los
trabajadores. Lo que si necesita hacer una organizacién es facilitar las
condiciones organizacionales para el despliegue del bienestar psicolégico y

las fortalezas de las personas y los equipos.

Indicador: Felicidad Laboral.

Cuadro N° 9

8. ¢ Es usted feliz en el trabajo?
ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 6 11%
CASI SIEMPRE 8 14%
A VECES 11 20%
POCAS VECES 23 42%
NUNCA 7 13%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)



Grafico 8. FELICIDAD EN EL TRABAJO.
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De acuerdo al Cuadro N° 9 grafico 8, los resultados arrojados producto del
andlisis del indicador Felicidad Laboral, el 42% de los encuestados
consideran que “Pocas veces” son felices en el trabajo, de igual el 11%
indico que “siempre”. Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por

los encuestados, con relacion al item 8 del cuestionario.

Los venezolanos enfrentan una de las mayores crisis econémicas de
su historia, una situacion que se ha ido agudizando en los ultimos afos,
acompafada de un proceso hiperinflacionario, la violacién a las conquistas
laborales, el desconocimiento de los contratos colectivos, pérdida del poder
adquisitivo del salario, despidos, la incertidumbre de la organizacion de
mantenerse operativa para atender las necesidades de la poblacién, aunado
a esto, los conflictos interpersonales y estados de animo emocional -
psicosomatico negativos en gran parte de los trabajadores tales como:
ansiedad generalizada y focalizada en el trabajo, depresion, frustracion,
aburrimiento, distanciamiento afectivo, impaciencia, desorientacion,
sentimientos de soledad y vacio, Impotencia, fatiga crénica, dolores de

cabeza, dolores musculares (cuello, espalda) trayendo como consecuencias,
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gue el trabajador del INCREA pierda el sentido de pertenencia
institucional, su alegria y por ende la felicidad o bienestar personal

Bradburn (1969) definio felicidad como el grado en el que los
sentimientos positivos predominan sobre los negativos. Un poco mas
adelante fue considerada como una experiencia interna positiva que incluye:
una emocion placentera, satisfaccion de vida, la ausencia de emociones
negativas o estrés psicologico (Andrews y Withey, 1976), autorrealizacion y
crecimiento personal (Ryff, 1989).

En el mismo orden de ideas, Fernandez, (2015) explica que la
felicidad en el trabajo son las acciones individuales que las personas hacen
en su entorno laboral para mejorar su bienestar o como la percepcién
subjetiva de cada trabajador acerca de su bienestar en el trabajo. Un
trabajador feliz transmite optimismo al resto de comparfieros, proveedores y
clientes, actitud indispensable para hacer frente con éxito a los problemas y
dificultades inherentes a todos los proyectos. La felicidad es la que causa los
buenos procesos y los resultados sobresalientes, y no al revés, ya que las
personas mas felices son mas productivas, se ausentan menos de sus
puestos de trabajo, rotan menos, estan mas abiertas al cambio, son mas
innovadoras y ayudan a generar un mejor clima organizacional. En definitiva,

a mayor felicidad, mejor desempefio organizacional.

Variable 2: Factores Internos.
Indicador: Productividad.
Cuadro 10.

9. (Cuenta usted con las herramientas adecuadas para desarrollar su

trabajo?
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ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 5 9%
CASI SIEMPRE 3 5%
A VECES 2 4%
POCAS VECES 36 66%
NUNCA 9 16%
TOTAL 55 100%
Acosta, K. (2019)
Grafico 9. PRODUCTIVIDAD.
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Segun lo sefialado en el

los resultados del indicador,

cuadro N° 10 y grafico No. 9, se da a conocer
“Productividad”, donde el 66% encuestado

considera que “pocas veces” cuenta con las herramientas adecuadas para

desarrollar su trabajo; de igual modo, el 4%, indico “a veces”. Dicho resultado
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obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con relacién
al item 9 del cuestionario

Actualmente, el descenso de la productividad de los trabajadores de
INCREA se ha convertido en un problema puesto que existen muchas
situaciones internas que la afectan entre ellas las malas condiciones
laborales en las que se desarrolla el personal, el clima organizacional no es
el mas optimo, los trabajadores no cuentan con las herramientas de trabajo
necesarias para el desarrollo de sus tareas y los espacios otorgados para
ejercer sus actividades

En opinion de Chiavenato (2009), la productividad es una medida del
desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso
adecuado de los recursos disponibles, es decir, hace hincapié en los
medios y los procesos. La eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos
perfectamente definidos; en este caso o mas importante son los fines y los
resultados.

Asi mismo, el autor Chiavenato (2009), indica que la productividad de
los trabajadores de una organizacion estd afectada por las préacticas
administrativas. Cuando la administracion actla con ética ante sus grupos
de interés resultan beneficiados, esto implica hacer un esfuerzo especial
por asegurar la salud y el bienestar de los trabajadores o cuando crea
programas para ayudar a los que tienen problemas financieros o legales,
contribuye a lograr mayor productividad.

Indicador: Compromiso.
Cuadro 11
10. ¢Se siente identificado con los objetivos, mision y vision de la

Institucion?



ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 20 36%
CASI SIEMPRE 4 7%
A VECES 4 7%
POCAS VECES 11 20%
NUNCA 16 29%
TOTAL 55 100%
Acosta, K. (2019)
Grafico 10. COMPROMISO.
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Segun lo sefialado en el cuadro N° 11 y grafico No. 10, se da a

conocer los resultados del indicador, “Compromiso”, donde el 36% de los

encuestados considera que “Siempre” se siente identificado con los

objetivos, mision y vision de la Institucion; A si mismo el 7%, considero la

opcion “a veces”. Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por

los encuestados, con relacion al item 10 del cuestionario.
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El indicador “Compromiso” hace referencia al sentido de
pertenencia: Cuando una persona conoce cual es su contribucién al logro
de los objetivos y se siente valorado por la empresa aumenta su
compromiso y se mejora la cohesion del equipo, se basa en sentimientos
vividos de realizar algo importante, de desafio, de orgullo y entusiasmo. El
compromiso asi entendido, permite mayor eficacia y aumenta la creencia
propia de poder responder a las demandas laborales efectivamente.

Segun; www.compromisoempresarial.com (2015) Los empleados mas

orientados al propdsito tienen mejor desempefio que aquellos que sélo ven el
trabajo meramente como una forma de obtener unos ingresos y/o un estatus
determinado el propdsito para las empresas no solo determinara su posicion
para mejorar el mundo, sino que permitirA a sus trabajadores sentirse
orgullosos e identificados con su lugar de trabajo.

Como explica Hastings (20016), las organizaciones que cuentan con un
proposito firme y trabajan para hacer mejor la sociedad hacen que sus

trabajadores se sientan identificados y con ello, orgullosos.

Indicador: Liderazgo.
Cuadro 12.

11. ¢ Cree usted, que existe un buen liderazgo gerencial para el manejo del

Clima Organizacional Productivo?

ALTERNATIVAS. | FRECUENCIA. %
SIEMPRE 0%
CASI SIEMPRE 5 9%
A VECES 5 9%
POCAS VECES 40 73%
NUNCA 5 9%

TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)
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Grafico 11. LIDERAZGO.
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Segun lo sefialado en el cuadro N° 12 y grafico No. 11, se da a
conocer los resultados del indicador, “Liderazgo”, donde el 73%
encuestados considera que” Pocas veces” existe un buen liderazgo
gerencial para el manejo del Clima Organizacional Productivo; asi mismo
de 9% opto por la alternativa “a veces “. Dicho resultado obedece a las
respuestas emitidas por los encuestados, con relaciéon al item 11 del
cuestionario.

La falta de un buen liderazgo dentro de la instituciébn a objeto de
estudio, provoca incertidumbre, desorden, mala comunicacion, inseguridad,
desconfianza, existe una queja constantemente, los trabajadores no
sienten sus esfuerzos son conocidos. También se ve afectada la capacidad
de la institucién de retener empleados y afecta la moral del personal, la
motivacion y la productividad.

La variable liderazgo hace referencia a la accién que tiene como
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finalidad influir en el comportamiento y la percepcion de los

empleados, teniendo como resultado conductas apropiadas, que generan
bienestar laboral y un buen clima organizacional (Pérez, 2011). El estilo del
lider debe expresar la cultura y los valores de la organizacion, para
potencializar al maximo a sus empleados y recoger los mejores esfuerzos
en cada tarea (Holloway, 2012).

Singh (2011), considera que el clima laboral esta en funcion de los
diversos estilos de liderazgo de los directivos. En concordancia con lo
anterior, Robbins y Coulter, (2005), afirman que los lideres deben presentar
las siguientes caracteristicas: dinamismo, ganas de dirigir, rectitud e

integridad, confianza en si mismo, inteligencia, conocimiento sobre las tareas
y extraversion.

Indicador: Reconocimiento.
Cuadro 13.

12. ¢ La organizacion valora y reconoce los esfuerzos de los empleados?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 4 7%
A VECES 4 7%
POCAS VECES 40 73%
NUNCA 7 13%
TOTAL 55 100%

Acosta, K. (2019)
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Grafico 12. RECONOCIMIENTO.
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Segun lo sefialado en el cuadro N° 13 y grafico No. 12, se da a
conocer los resultados del indicador, “Reconocimiento”, el estimulo a los
trabajadores no es algo que caracterice a la institucion, pues el 73% afirmé
que solo “pocas veces” recibieron algun tipo de estimulo no dinerario (ya
sean felicitaciones, reconocimiento), mientras que el 13% sefialaron que
“Nunca” han sido reconocidos por sus buenas labores. Dicho resultado
obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con relacion al
item 12 del cuestionario.

Los trabajadores de INCREA demandan sentirse apreciados, no
ignorados. La falta de reconocimiento en el trabajo es uno de los problemas
que mas los ha  afectado en estos Ultimos tiempos, generando
desmotivacidbn y en consecuencia, menor productividad y mayores
conflictos entre los trabajadores y entre éstos y sus superiores.

Segun el portal www.https://blogs.imf-formacion.com, la falta de

reconocimiento por un trabajo bien hecho y la ausencia de empatia por los
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empleados forman parte de la lista de principales causas por los que
los trabajadores abandonan las empresas. Otra de las consecuencias de la
falta de reconocimiento y motivacion en el trabajo, es la baja autoestima y el
estrés de los empleados y como consecuencia mayor absentismo laboral
El reconocimiento laboral produce una satisfaccion personal que
hace que el trabajador sea mas feliz desarrollando su trabajo y en su vida
en general. Es la técnica clave para retener el talento, puesto que es
importante que los trabajadores sepan que su trabajo es reconocido y que
su aportacién es necesaria para el éxito de la empresa, no saber apreciar la
labor y el desempefio de nuestros trabajadores es darles un aliciente para
gue se busquen otra organizacion donde si se les reconozca.

Indicador: Ambiente de Trabajo.

Cuadro 14.

13. ¢ Considera Usted, que el clima laboral en la institucion es bueno?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 3 5%
CASI SIEMPRE 2 4%
A VECES 3 5%
POCAS VECES 31 57%
NUNCA 16 29%
TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta, K (2.019)

Grafico 13. AMBIENTE DE TRABAJO.
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FUENTE: Acosta, K (2.019)

Segun lo expresado en el cuadro N° 14 y grafico N° 13, se da a
conocer los resultados arrojados producto del andlisis del indicador
“‘“Ambiente de Trabajo”, donde el 57%de los encuestados, consideran que el
clima laboral en la institucion “Pocas veces” es bueno; asi mismo el 4 %
indico la alternativa “casi siempre”. Dichos resultados obedece a las
respuestas emitidas por los encuestados, con relacion al item 13 del
cuestionario.

En el contexto, donde se aplicé este instrumento, se evidencia un
clima laboral negativo, donde predominan las malas relaciones entre
compaferos, problemas de comunicacion entre la direccion o los mandos
intermedios y los empleados, dificultad de concentracion, disminucién de la
calidad del servicio prestado, hostilidad, suspicacia, sarcasmo y pesimismo,
igualmente se aprecia sentimientos, actitudes, y respuestas negativas,
distantes y frias hacia otras personas, especialmente hacia los clientes,
acompafiado de un incremento en la irritabilidad y una pérdida de
motivacion, tratando de hacerles culpables de sus frustraciones y descenso
del rendimiento laboral.

El indicador Ambiente de Trabajo hace referencia a lo que define
Singh (2011), como la calidad relativamente duradera del ambiente interno
de una organizacion que es experimentado por sus miembros, influye en su
comportamiento dentro de la organizacion.

En este sentido el referido autor considera que el clima organizacional
intenta identificar el entorno que afecta al comportamiento de los empleados;
se trata de darle sentido a su entorno, por parte de los empleados. En
resumen, el clima laboral depende de las personas y su interaccién con los

demas, de las expectativas (suefios) y su realidad en la organizacion
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(frustraciébn o logro), en un momento dado, lo cual genera un

diagnéstico del ambiente de trabajo en una organizacion.
Indicador: Desarrollo Personal.
Cuadro 15.

14. ¢Promueve la Institucion la innovacion, la formacion personal y

profesional?

ALTERNATIVAS. | FRECUENCIA. %
SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 4 %
A VECES 1 2%
POCAS VECES 28 51%
NUNCA 22 40%
TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta, K (2.019)

Grafico 14. DESARROLLO PERSONAL.
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Segun lo expresado en el cuadro N° 15 y grafico N° 14 se da a
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conocer los resultados arrojados producto del andlisis del indicador

“Desarrollo Personal”, donde el 51% de los encuestados, consideran que la

Institucién “Pocas veces” promueve la innovacion, la formacion personal y

profesional; asi mismo el 2 % optd por la alternativa “a veces”. Dicho

resultado obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con
relacion al item 14 del cuestionario.

El Instituto de Crédito Agricola del Estado Apure, INCREA no cuenta
con un sistema de formacion de capacitacion técnico — laboral, para la
preparacion del personal que labora en la instituciéon La falta de logro
personal en este instituto se caracteriza por sentimientos de fracaso personal
(falta de competencia, de esfuerzo o conocimientos), carencias de
expectativas y horizontes en él generalizadas.

El indicador Desarrollo Personal hace referencia a la formacion
profesional, tal como lo presenta Baquero (2007), es el conjunto de
acciones que permiten a una persona alcanzar y desarrollar los
conocimientos indispensables para ocupar un puesto de trabajo y acrecentar
las destrezas necesarias para su progreso laboral, con satisfaccion de sus
necesidades técnicas y humanas y las de empresa a la cual servir y servira.

De acuerdo con Baquero (2007), cuanto mayor sea el grado de
formacion y preparacion del personal de la compafiia, mayor sera su nivel de
productividad, cualitativa y cuantitativamente. Los programas de formacion
profesional constituyen una de las inversiones mas rentables, el progreso
tecnolégico influye directamente y con frecuencia en los procesos
empresariales, si la organizacion no marcha pareja con esa evolucion, sufrira
una de las consecuencias mas graves: el estancamiento, y con él, el
retroceso y la imposibilidad de competir en el mercado o de prestar, eficaz y
eficientemente, los servicios de su competencia.

La formacién profesional, empero, no debe orientarse exclusivamente

a satisfacer las necesidades puramente tecnoldgicas y pragmaticas de la
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industria o el comercio. Es obligatorio, por el contrario, considerar la

condicion humana del trabajador, sin pretender emplear el adiestramiento

como un medio para transformarlo en una simple maquina de produccion. En

altimo término, la empresa obtendra mayores dividendos si atiende al
hombre-trabajador como un todo.

Indicador: Comunicacion.

Cuadro 16.

15. ¢La comunicacion dentro la Institucion es una actividad fluida y

constante?
ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 4 7%
CASI SIEMPRE 2 4%
A VECES 3 5%
POCAS VECES 26 47%
NUNCA. 20 36%
TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta,K (2.019)

Grafico 15. COMUNICACION.
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Segun lo expresado en el cuadro N° 16 y grafico N° 15 se da a
conocer los resultados arrojados producto del analisis del indicador
“Comunicacion”, donde el 47% de los encuestados, consideran que la
comunicacién dentro la Institucion “pocas veces” es una actividad fluida y
constante; de igual modo, el 4 % optd por la alternativa “casi siempre”.
Dicho resultado obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con
relacion al item 15 del cuestionario

Robbins (2009), quien define la comunicacion como la transferencia y
comprension de significados. Una buena comunicacion es esencial para la
eficacia de cualquier grupo u organizacién, en cambio la mala comunicacién
es probablemente la causa mas citada de conflictos entre personas. En este
orden de ideas en INCREA, mediante la observacion directa se aprecia que
existe una mala comunicacion interna, lo cual ha originado sentimientos
negativos entre los compafieros de trabajo dando lugar a la formacion de
bandos enemistados, el secretismo, los chismes y el rechazo hacia las
figuras de autoridad, ha generado desconfianza, un mal clima organizacional,
afectando la productividad e interfiiendo en cada uno de los procesos que
desarrolla la institucion perjudicando asi el flujo de trabajo.

Es importante sefalar que la comunicacion perfecta, se daria cuando
un concepto o idea se transmitiera en forma tal que la imagen mental del
receptor fuese exactamente la misma que concibi6 el emisor. La
comunicacion es eficaz para controlar la conducta de los miembros al
fomentar la motivacion. La misma proporciona un escape para la expresion
emocional de sentimientos y de satisfaccion de necesidades sociales que
facilita la toma de decisiones.

El indicador Comunicacién, hace referencia, a lo que define
Megginson (1991) como la transmision descendente de politicas y 6rdenes

de la compaiiia, la obtencion ascendente de sugerencias, opiniones y
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sentimientos y de los intereses de seguridad, buena voluntad y
cooperacion de todos los empleados.

Sin embargo, es importante resaltar que no siempre la comunicacion
sirve realmente para el crecimiento de la organizacion (comunicacion
efectiva), tal como lo sugiere Lee ( 2014) es posible que la comunicacién de
baja calidad disminuya la satisfaccion de una relacion y la altere. Los lazos
sociales pueden aumentar o disminuir, dependiendo de la eficacia de la

comunicacion.

Indicador: Relaciones Interpersonales y de Trabajo.

Cuadro 17.

16 ¢ Considera usted que en la Institucién se fomenta y se desarrolla el
trabajo colaborativo y la coordinacion de los equipos?

ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %
SIEMPRE 3 5%
CASI SIEMPRE 1 2%
A VECES 4 %
POCAS VECES 28 51%
NUNCA 19 35%
TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta,K (2.019)

Grafico 16. RELACIONES INTERPERSONALES Y DE TRABAJO.

SIEMPRE; 4; AVECES; 3;

79 CASI SIEMPRE; 2; %
%
NUNCA; 19; 35% I

POCAS VECES; 28;51%




88

FUENTE: Acosta, K (2.019)
Segun lo expresado en el cuadro N° 17 y grafico N° 16 se da a

conocer los resultados arrojados producto del analisis del indicador
“‘Relaciones Interpersonales y de Trabajo”, donde el 51% de los
encuestados, consideran que “Pocas veces” se fomenta y se desarrolla el
trabajo colaborativo y la coordinacion de los equipos; asi mismo el 2 % opt6
por la alternativa “casi siempre”. Dicho resultado obedece a las respuestas
emitidas por los encuestados, con relacion al item 16 del cuestionario.

El trabajo en equipo, tiene que ver con al conjunto de personas que
poseen destrezas y conocimientos especificos, que se comprometen y
colocan sus competencias en funcion del cumplimiento de una meta comun
Diaz. (2.009). En INCREA no se fomenta el trabajo en equipo por el contrario
se ha creado un grupo reducido de trabajadores donde se ha concentrado la
casi totalidad de las actividades, quedando un gran numero de empleados
sin cumplir sus funciones, lo que ha originado una division y malas relaciones
entre los comparferos de trabajo y poca relaciébn con los superiores y
colaboradores.

El indicador Relaciones Interpersonales y de Trabajo, hace referencia
la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo
humano para lograr las metas propuestas. Segun un estudio realizado por la
Universidad de San Carlos de Guatemala en el afio 2014, sobre la incidencia
de las relaciones interpersonales en el trabajo, explica que esté debe de
propiciar las condiciones para una relacion positiva entre las personas que
alli laboran; por lo que es indispensable el afecto y la amistad. Ademas, para
que el ser humano pueda sentirse satisfecho con su trabajo, es necesario
que todas las personas que laboran muestren interés y entusiasmo por

realizar sus tareas de la mejor manera posible, demostrando simpatia y
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amabilidad hacia sus comparfieros y que la insatisfaccion produce
ineficiencia organizacional.

Variable: Factores Externos.

Indicador: Economia Nacional.

Cuadro 18.

17. ¢ Considera usted que el sueldo percibido le permite realizar actividades

recreativas?

ALTERNATIVAS. | FRECUENCIA. %
SIEMPRE 0 0%
CASI SIEMPRE 0 0%
A VECES 0 0%
POCAS VECES 19 35%
NUNCA 36 65%
TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta,K (2.019)

Grafico 17. ECONOMIA NACIONAL.

CASI S|EMPRE, A VECES: 0: 0%
0; 0%

SIEMPRE; 0; 0% POCAS VECES;
19;

35%

NUNCA; 36;
65%

SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES MBPOCASVECES m NUNCA




90
FUENTE: Acosta, K (2019)

Segun lo expresado en el cuadro N° 18 y gréfico N° 17 se da a
conocer los resultados arrojados producto del andlisis del indicador
“‘Economia Nacional”’, donde el 65% de los encuestados, consideran que el
sueldo percibido “Nunca” les permite realizar actividades recreativas; asi
mismo el 19 % optaron por la alternativa “pocas veces”. Dicho resultado
obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con relacién al item
17 del cuestionario.

El indicador Economia Nacional hace referencia a las actividades
realizadas en las instalaciones de las organizaciones o fuera de ellas y
estan adaptadas a las necesidades y caracteristicas de los colaboradores,
con el propdsito de desarrollar y mantener el equilibrio emocional, social y
fisico del empleado, para de esta forma, crear un ambiente laboral
satisfactorio, disminuir las enfermedades ocupacionales, los accidentes de
trabajo y propiciar el aumento de la calidad de vida de los empleados y por
lo tanto su productividad.

Actualmente la mayor parte del presupuesto familiar de los
trabajadores de INCREA, esta destinado a la compra de alimentos que se
hacen cada vez mas inalcanzables, teniendo que reestructurar el
presupuesto familiar, sacrificar calidad de bienes y servicios, eliminar
productos tradicionales de su patrén de consumo y reducir gastos de
recreacion.

Segun Sambrano (2013) la recreacidbn mejora la calidad de vida,
estimula la produccion de endorfinas que nos permite ser felices y realizar el
resto de las actividades con entusiasmo y pasion. La recreacion como parte
del bienestar laboral es un componente de Responsabilidad Social en las
organizaciones; es una actividad humana necesaria y placentera que es

realizada durante el tiempo libre, de forma individual o colectiva y permite
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gue el cuerpo y la mente puedan descansar. Los efectos de la
recreacion en los empleados garantiza a la organizacién un equipo de
trabajo motivado, feliz, saludable y propiciando un entorno laboral favorable.
Considerando la importancia, a nivel mundial, del descanso y la
recreacion en el ambiente laboral, es necesario conocer los beneficios
psicoldgicos y fisiolégicos que adquiere el trabajador con la recreacion,
conviene destacar el aumento de la autoestima, la disminucion del estrés,
cambios positivos en los estados de animo, adaptacion a los cambios,
manejo efectivo de la paciencia, estimulo a la creatividad, relacion exitosa
con sus compafieros de trabajo y con su entorno familiar, mejora de la
calidad de vida, beneficios cardiovasculares, disminucion de la
hipertension, fortalecimiento del sistema inmunolégico, aumento en la
esperanza de vida y reduccién de enfermedades ocupacionales.
Indicador: Gestién Publica.

Cuadro 19.
18. ALTERNATIVAS. FRECUENCIA. %

SIEMPRE 0 0%

CASI SIEMPRE 3 5%

A VECES 5 9%

POCAS VECES 40 73%

NUNCA 7 13%

TOTAL 55 100%

FUENTE: Acosta, K (2.019)

¢,Considera usted que los usuarios o clientes externos estan recibiendo el

servicio qgue demandan de la institucion?
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Grafico 18. GESTION PUBLICA.
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Segun lo expresado en el cuadro N° 19 y grafico N° 18 se da a

conocer los resultados arrojados producto del analisis del indicador
“Gestiéon Publica”, se observa que el 73% de los encuestados, consideran
que los usuarios o clientes externos “Pocas veces” estan recibiendo el
servicio que demandan de la Organizacion; asi mismo el 5 % de los
encuestados optaron por la alternativa “casi siempre”. Dicho resultado
obedece a las respuestas emitidas por los encuestados, con relacién al
item 18 del cuestionario.

El Instituto de Crédito Agricola del Estado Apure (INCREA), tiene
como objetivo principal fomentar y potencial las redes y nucleos de
desarrollo enddgenos, a través de los planes de financiamiento de
proyectos accesibles, para lograr a corto, mediano plazo el desarrollo
agricola sustentable y productivo del pequefio y mediano productor
apurefio, en bulsqueda de su bienestar y proyecciébn nacional e

internacional. Debido a la agudizacion de la crisis economica que se vive
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en Venezuela, el INCREA se ha visto limitado en su capacidad de
expansion, ha mermado su actividad producto de las condiciones adversas
con las cuales ha tenido que lidiar, donde la inflacion ha deteriorado los
presupuestos para otorgar financiamiento de créditos en los diferentes rubros
agricolas que se desarrollaban en los Municipios del Estado Apure,
limitando asi sus operaciones a lo mas minimo para funcionar.

La cartera crediticia deudora de este Instituto disminuyo
considerablemente ya que los créditos otorgados no pueden ser ajustados
por inflacion, convirtiéndose estos en montos verdaderamente irrisorios
producto de la devaluacion de la moneda nacional, que no permite el auto
financiamiento, ni mucho menos realizar los acostumbrados operativos de
cobranzas para la recaudacion del capital financiado ya que serian mas los
gastos en logistica que lo estimado a recuperar. Los objetivos planteados
en el POA no se han podido desarrollar existiendo una incongruencia entre
lo planteado y lo ejecutado. En el contexto pais y por cifras de
CONINDUSTRIA (2018) el PIB ha caido en méas del 50% en los ultimos 4
afios es por ello que Venezuela, es hoy un Estado incapaz de garantizar
servicios esenciales y basicos para sus habitantes.

Los indicadores de gestion son medidas utilizadas para determinar el
éxito de un proyecto o una organizacion. Los indicadores de gestion suelen
establecerse por los lideres del proyecto u organizaciéon, y son
posteriormente utilizados continuamente a lo largo del ciclo de vida, para
evaluar el desempefio y los resultados. Desde este punto de vista, los
indicadores de gestién incluyen la medicién o evaluacion en términos de por
lo menos dos dimensiones de Publica la gestion publica: eficiencia y

eficacia que permiten evaluar el desempefio en un periodo determinado.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1.- Conclusiones

Con relacion al objetivo especifico N° 1 Caracterizar la situacion
actual del clima organizacional en el INCREA — Apure; se puede concluir:

El personal que hace vida activa en esta institucion presenta un alto
indice de insatisfaccién laboral, la misma se refleja en una serie de actitudes
como son la queja constante, verbalizando su frustracion e inconformidad,
algunas de estas reacciones motivadas a que el salario percibido por los
trabajadores no les permite cubrir sus necesidades de alimentacion, vivienda,
transporte, vestido y recreacion, un salario que va perdiendo poder
adquisitivo ante una hiperinflacién, ademas que algunas veces es recibido a
destiempo, lo que les genera desmotivacién, molestia y desercion.

Se ha incrementado entre los trabajadores de INCREA, las faltas o
abandono recurrente de las funciones y deberes inherentes a los cargo, un
ambiente laboral poco amigable, y mondétono que influye notablemente en
la productividad y en la vida personal de los empleados. Aunado a esto se
tiene el deterioro paulatino de su planta fisica por falta de mantenimiento y
los constantes ataques del hampa que han afectado los inventarios de
materiales-equipos y que pocas veces les permiten desempeiiar su trabajo
con normalidad; también el alto porcentaje de desidia en el que se
encuentran la gran mayoria de los trabajadores de este instituto lo cual ha
traido como consecuencias la disminucion de la productividad y por lo tanto,

de la calidad de los bienes o servicios que ofrecen al publico y usuarios



95
insatisfechos,

Es de resaltar el estado de animo emocional — psicosomatico
negativos en la que se encuentran gran parte de los trabajadores del
INCREA, donde se evidencia ansiedad generalizada y focalizada en el
trabajo, depresion, frustracion, aburrimiento, distanciamiento afectivo,
impaciencia, desorientacion, sentimientos de soledad y vacio, Impotencia,
fatiga cronica, dolores de cabeza, dolores musculares (cuello, espalda)
trayendo como consecuencias, que el trabajador del INCREA pierda el
sentido de pertenencia institucional, su alegria, bienestar personal vy
manifiesten que pocas veces son felices en el trabajo.

Dadas las condiciones actuales en las que se encuentra el Instituto,
esta no cuenta con un modelo de gestion de felicidad organizacional
(herramientas, condiciones y procesos) que faciliten el despliegue del
bienestar subjetivo en sus trabajadores y que promuevan la felicidad dentro
de la institucion.

Ahora bien, en referencia al objetivo especifico N° 2 orientado a
describir los factores que inciden en un clima organizacional productivo en el
INCREA — Apure; se puede concluir que:

El descenso de la productividad de los trabajadores de INCREA, se ha
convertido en un problema ya que existen muchas situaciones internas que
la afectan entre ellas:

- Las malas condiciones laborales en las que se desarrolla el

personal,

- el clima organizacional que no es el mas 6ptimo, los trabajadores
no cuentan con las herramientas de trabajo necesarias para el
desarrollo de sus tareas y los espacios otorgados para ejercer sus
actividades, aunque una gran parte de los trabajadores
manifestaron que siempre se han identificado con los objetivos,

la mision y vision de la Institucion.
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Inexistencia de un Liderazgo efectivo que influya para el manejo
del Clima Organizacional Productivo, provoca incertidumbre,
desorden, mala comunicacion, inseguridad, desconfianza.
No se estimula a los trabajadores. No se reconoce la gestion de
los trabajadores ya sean felicitaciones y/o reconocimiento.
Se evidencia un clima laboral negativo, donde predominan las
malas relaciones entre comparieros, donde la institucion no cuenta
con un sistema de formacion de capacitacion técnico — laboral,
para la preparacion del personal que labora en la institucion,-
Los problemas de comunicacién entre la direccion o los mandos
intermedios y los empleados es constante.
Pocas veces se fomenta y se desarrolla el trabajo colaborativo y
la coordinacion de los equipos

5.2.- Recomendaciones

Apoyandose en los resultados obtenidos se presentan las siguientes

recomendaciones:

Ejecutar la propuesta del Trabajo Feliz como Estrategia Gerencial
para promover el clima organizacional productivo en el INCREA-
APURE.

Crear una cultura del reconocimiento en la organizacion como una
de las claves para tener el compromiso los empleados y
colaboradores, mejorar la productividad, impulsar la competitividad.
y la innovacién y lo mas importante contar con trabajadores mas
felices.

El espacio de trabajo debe ser limpio comodo, y ventilado. El
trabajador debe disponer de todas las herramientas e instrumentos
necesarios para poder ejercer sus funciones con calidad y eficacia.

El entorno del trabajo tiene que ser seguro, cumpliendo con todas
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las normas vigentes en materia de seguridad y prevencion de
riesgos laborales
Fomentar e impulsar las relaciones personales dentro de la
organizacion utilizando métodos y canales de comunicacion
fluidos y eficaces entre la direccion y los empleados y entre
departamentos.

Poner en marcha politicas de incentivos que motiven a los
trabajadores (salario emocional). Los incentivos no tiene que ser
s6lo econdmicos, también es muy importante para el empleado
sentirse valorado y arropado por la empresa a través de otros
gestos: felicitaciones, reconocimientos.

Implantar programas de formacién interinstitucionales enfocados
a la realizacion profesional y personal de los empleados, teniendo
en cuenta sus motivaciones individuales y sus potencialidades.
Desarrollar actividades de caracter recreativo como una estrategia
de cambio hacia la felicidad de los trabajadores a través del uso
creativo del tiempo libre para evitar incremento de los niveles de
estrés e incrementan la productividad laboral.

Lograr un balance de Liderazgo firme y confiable
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA

DISENAR UN PLAN BASADO EN EL TRABAJO FELIZ COMO
ESTRATEGIA GERENCIAL PARA PROMOVER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL PRODUCTIVO EN EL INCREA- APURE.

6.1.- Presentacion

Actualmente el estudio y la aplicacion del tema de la felicidad en las
organizaciones se ha convertido en una tendencia con un impacto laboral
positivo, porque esta demostrando que cuando una empresa tiene personas
motivadas y felices se generan ambientes de confianza que ayudan a los
colaboradores a potencializar sus fortalezas y sus competencias en la
realizacion de sus funciones; el lugar de trabajo es practicamente donde una
persona pasa la mayor parte de su tiempo y hacer de este espacio un lugar
agradable e importante para lograr un desarrollo integral (laboral, personal y
social) y a su vez contribuir al bienestar de lodos los que hacen parte de la
organizacion.

La felicidad en el trabajo es un estado de bienestar fisico y emocional
en el que las emociones positivas individuales se ven reforzadas por las
relaciones positivas que se establecen en el puesto de trabajo en un contexto
lleno de sentido, donde se reconocen los retos alcanzados y se desarrollan
las potencialidades de las personas

Para Gaitan, Breton, Urbano, Mahecha, y Arteaga, (2015) afirman que
cuando se enfoca la felicidad, mas alla de la simplicidad de su propia
definicion, se encuentra que el concepto ha venido ganando terreno en la
gerencia de muchas organizaciones. Generalmente, de primera mano nos
acercamos a la felicidad como algo trivial, simple o poco ganador. Sin
embargo, en ningun caso podemos desatender lo que hoy es mas que una

moda que esta entrando a formar parte de los focos estratégicos de muchas
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empresas.

Es por ello que Gaitan y otros (20015) hacen referencia a la tendencia
que presenta la felicidad al ser incorporada como un elemento fundamental
en la gestion de las organizaciones, hacen que esta, pueda mejorar los
niveles de productividad y rendimiento, entre otros factores claves de la
organizacion, mejora el rendimiento, productividad, adaptabilidad,
creatividad, calidad, innovacion, e incluso hace posible una mejor
comunicacion entre los miembros de una compafiia.

La felicidad laboral para Claver (2015), esta directamente relacionada
con un buen acompafiamiento por parte de los managers o lideres de las
empresas quienes son los encargados de mantener un contacto directo con
todo el personal y de escuchar e identificar sus necesidades para poder
brindarles un buen entorno laboral y de esta manera contribuir a mantener el
capital humano existente y atraer a nuevos talentos.

Para Alayon (2015), creer y demostrar que todas las organizaciones
estan conformadas por seres humanos y que estos son los que finalmente,
definen el éxito y permanencia de estas a través su desempefio, en conjunto
con otras variables, el plan de felicidad determinado por la institucion,
contribuye a los resultados de la misma. Adicionalmente se ha demostrado
que los resultados de un programa de felicidad organizacional tiene
resultados tangibles o evidenciables, los empleados felices y comprometidos
tienen mejores relaciones con su jefe, estan mas equipados para manejar los
cambios y los conflictos, manejan el estrés mas eficientemente, y estan mas
satisfechos con sus vidas en general, por el contrario los empleados que no
estan felices en el trabajo pueden llegar a sentirse utilizados y no
reconocidos, percibir el ambiente fisico y emocional pobre, no sentirse parte
del equipo o del lugar de trabajo, ven como improbable la aplicacién de sus
conocimientos y perciben el salario como injusto, lo cual arroja una

probabilidad muy alta que se vea impactada de manera negativa la
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productividad.
De alli, que esta propuesta busque ofrecer un plan estratégico basado
en el Trabajo Feliz para promover el clima organizacional productivo en
INCREA- APURE.

6.2.- Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Proponer el trabajo feliz como estrategia gerencial para promover el clima
organizacional productivo en el INCREA- APURE

Objetivos Especificos

1.- Enunciar las estrategias de sensibilizacion sobre el trabajo feliz como
estrategia para promover el clima organizacional productivo en el INCREA-
APURE.
2.- Ejecutar las actividades basadas en el trabajo feliz como estrategia
gerencial para promover el clima organizacional productivo en el INCREA-
APURE.
3.- Evaluar los resultados obtenidos en el trabajo feliz como estrategia
gerencial para promover el clima organizacional productivo en el INCREA-
APURE.

6.3.- Fundamentacion Tedrica de la Propuesta

En opinién de Rodriguez (2011), un referente que ha tomado
importancia los ultimos afos, es el contagio de emociones positivas como un
efecto domind, que refuerza y aumenta los resultados positivos en un equipo
de trabajo. Esta investigacion nos indica que y nos refuerza la idea principal,
el cual ser felices en el trabajo, permitira tener una productividad alta,
organizaciones sostenibles y el libre potencial de la persona. Para ello,

construir una propuesta practica que nos lleve a obtener colaboradores
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felices, se debe revisar teorias que lleven a una conclusion que la

felicidad en el trabajo es el garante del éxito empresarial y de la retencion de
los talentos de la compaiia.

Los principios de tedricos de la Felicidad, se relacionan con teorias
donde sus fundamentos son la autorrealizacion de las personas. Para el afio
1998 Martin Seligman, en ese momento presidente de la APA (American
Psychological Association, la asociacion profesional de psicologos mas
grande del mundo) y director del departamento de psicologia de la
Universidad de Pensilvania, plante6 una nueva forma de ver la psicologia.

Este paradigma ha sido denominado Psicologia Positiva y propone
como idea central, considerar otra mirada, otro enfoque de la psicologia de la
preocupacion por reparar las peores cosas de la vida, para también construir
cualidades positivas.

Vazquez, Hervas,( 2014), resaltan que Seligman propone que se
aborde el estudio de lo positivo de la experiencia humana desde tres
angulos: en primer lugar, el analisis de las experiencias positivas, en
segundo lugar, la aproximacién al estudio de las fortalezas psicologicas y por
altimo, el analisis de las caracteristicas que configuran y determinan las
organizaciones positivas. Es asi como la psicologia positiva ha buscado
desde sus inicios explorar qué es lo que hace que la vida valga la pena para
las personas; la construccion de las condiciones necesarias para vivir una
vida plena para lograr un éptimo funcionamiento humano

Martin Seligman (2014), plantea que existen tres elementos que
pueden acercar a las personas a experimentar una vida plena: el primero de
ellos tiene que ver con las emociones positivas, es decir experimentar una
vida placentera, que consiste en tener la mayor cantidad de momentos de
felicidad en nuestra vida, rescatando el goce y el disfrute del momento
presente. El segundo elemento que considera este autor, esta relacionado

con el compromiso, y para ello se requiere disfrutar lo que se hace y
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reconocer las fortalezas que las personas tienen, ya que a partir de

ellas se puede lograr lo que en psicologia positiva se denomina flow, flujo o

fluir. El tercer elemento tiene que ver con el sentido o significado que las

personas le dan a su vida, y consiste en aplicar las fortalezas personales

para ayudar a los deméas. Es importante mencionar que recientemente

Seligman agregd un elemento de estudio, y éste se encuentra relacionado

con los vinculos positivos, la vida social y las relaciones e interacciones que
se establecen con las personas.

Considerando los elementos anteriores, Martin Seligman plantea un
modelo para generar bienestar, al que ha denominado PERMA cuyas siglas
significan: P  (positive emotion), E(engagement), R(relationships),
M(meaning), A(accomplishment). Es importante sefalar que ninguno de los
cinco elementos constituye por si mismo el bienestar, sino que cada uno de
ellos contribuye a lograrlo. Todos cuentan con las siguientes tres
propiedades:
 Contribuyen al bienestar.

» Son buscados y elegidos libremente por muchas personas.

» Se definen y miden independientemente de los otros elementos.

Figura N°3. MODELO PERMAN.

Introducing a New Theory of Well-Being
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Fuente: Universidad de Pennsylvania, 2014

1. P. (Positive emotions) Emociones Positivas: Se reflejan en la cantidad de
palabras y emociones positivas que sentimos durante el dia. Cuanto mayor
sea el numero en relacién a las emociones negativas, mayor sera nuestro

bienestar.

2. E (Engagement). Involucramiento: Se refiere a la capacidad de
involucrarse de manera positiva en los actos del dia a dia, aunque nos
parezcan poco placenteros, entendido como el compromiso, en lo que atafie
al ambito laboral, eleva la eficacia y la confianza de los empleados, el
compromiso que se basa en sentimientos vividos de realizar algo importante,

de desafio, de orgullo y entusiasmo

Si logramos darle la vuelta usando nuestras fortalezas en esta situacion,

entonces nuestro nivel de bienestar se eleva.

3. R (Relationship). Relaciones: Manejar las relaciones de manera

constructiva nos ayuda también a mantener nuestro nivel de bienestar alto.

4. M (Meaning). Significado: El pertenecer a algo mas grande que uno mismo

es uno de los pasos para el bienestar.

5. A (Accomplishment). Logro: El sentir que se pueden hacer cosas es uno
de los pasos asociado a quienes realmente logran el éxito, que son quienes

tienen mayor capacidad de determinacion y no abandonan.

Basados en el modelo PERMA de Seligman el autor Ignacio Fernandez
Reyes , desarrollo un “modelo de Felicidad en el trabajo”, el cual consta de
tres partes: “1.- La concepcion ética de ser humano, indispensable para

implementar eficazmente un sistema de gestion de felicidad organizacional,
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2.- Los seis componentes del modelo, 3.- Las tres palancas de gestion, que

permiten que el modelo opere en la practica.

Figura N° 4 EL MODELO DE LA FELICIDAD EN EL TRABAJO.

MODELO DEFELICIDAD ENEL TRABAJO

Desarrollo
imﬂdén Etica profesional G . Relaciones
ser humano y personal confiables

+ Coherencia
« Credibilidad

Logroy
raconocimiento P

e O Sentido
P )
Engagement Q O Positividad

Fuente: Ignacio Fernandez (2014)
6.4.- Factibilidad de la Propuesta

En general los andlisis de la factibilidad se refieren a las condiciones
de implantacion de la propuesta. En ella, se consideran la factibilidad

institucional, técnica u operativa y econémica.

Factibilidad Institucional: desde este punto es viable, ya que puede
funcionar si la oficina de apoyo INCREA, acepta el compromiso de su
implementacion e informacién al personal. Esta propuesta los beneficias en
cuanto a que dispone un conjunto de estrategias dirigidas a promover el
clima organizacional productivo en el INCREA- APURE

Factibilidad técnico-operativa: la misma tiene factibilidad técnica,
debido a que es de facil manejo por parte de la presidencia de Institucion y la
Jefatura de Recursos Humanos para su implementacion, para ello hay que
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solicitar el apoyo interinstitucional Increa-Unellez del personal con
conocimientos y experiencias de talleres y cursos referidos al Trabajo feliz
mediante convenios o extension universitaria.

Factibilidad econdmica: los estudios de factibilidad econdmica,
incluyen andlisis de costos, asociados con cada accién de la propuesta,
refiriéendose a los costos de adquirir y operar en cada accidon a ejecutar,
incluye todo lo relativo a papeleria, recursos humanos, equipos, materiales a
utilizar y otros gastos, que realmente puede cubrir el INCREA.

6.5.- Estructura de la Propuesta

Para el desarrollo de un Plan basado en el Trabajo feliz se
consideraron tres fases:

Fase |. La primera es el proceso de sensibilizacion del Trabajo Feliz,
en esta etapa inicial previamente a la implementacion del modelo, se debe
realizar una campafia que nutra las expectativas de los trabajadores sobre
un cambio de paradigmas con relacion a la felicidad como estilo de vida
venciendo la incertidumbre y conociendo las expectativas de los miembros
de la organizacion. La concepcién ética de ser humano, que pone el
bienestar subjetivo de las personas en el centro de la estrategia, entendiendo
que la felicidad y el florecimiento en el trabajo son la causa de los resultados
sustentables indispensable; para implementar eficazmente un sistema de
gestion de felicidad organizacional porque es lo que cualquier persona
necesita para llegar a ser la mejor version de si mismo, en ambientes de
positividad y sentido.

Fase Il esta orientada explicar y aplicar los componentes del Modelo
del Trabajo Feliz del Autor Ignacio Fernandez a la Institucién por parte de los
facilitadores mediante la realizacion de Formaciones, seminarios, talleres,
conferencias o exposiciones y apoyadas en diferentes practicas de felicidad

organizacional aplicadas en las instituciones, con la intencién de mantener a
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su personal contento, comodo y satisfecho; pasado el tiempo, la
intuicidbn se convierte en certeza, una vez se comprueba que se ha dado un
despliegue de las capacidades y fortalezas individuales de los empleados,
reflejadas en su compromiso y alegria con su trabajo y ademas cuando la
voluntariedad de alto desempefio impacta en los resultados del trabajo, es
decir se presentan clientes satisfechos, prestacion de un mejor servicio,
creciente productividad,

Fase Il consiste en propiciar mecanismos que permitan consolidar el
Modelo de trabajo Feliz para promover el clima organizacional productivo en
INCREA. En esta fase se busca la capacitacion de los lideres mediante la
realizacion de talleres de motivacion, crecimiento personal y trabajo en
equipo, es Iimportante hacer esta actividad teniendo en cuenta las
estadisticas de la institucion urge hacer una integracion del personal con
ludica y formacién ya que es notoria la distancia entre todas las areas. lo
qgue le permitirhd oxigenarse y conocer la Importancia del trabajo en equipo,
respeto y buen trato hacia los demas a fin de mantener un equipo de trabajo
fuerte, integral y consolidado para el cumplimiento de resultados de la
organizacion. -Creacion de un Comité para Felicidad Laboral que juega un
rol articulador de las practicas de felicidad en el trabajo. Esta area es la que
implementa y monitorea el sistema de gestion de felicidad en el trabajo, tanto
en la direcciébn de los proyectos especificos del modelo de gestién de
felicidad, en el redisefio y ejecucidén de estrategias y procesos de personas
en funcion de la mirada de la felicidad (seleccion, compensaciones,
capacitacién, desempefio, clima, cultura y otros procesos), como en la
medicion de los indicadores de felicidad. La Gestion participativa de los
trabajadores, resulta fundamental que la organizacion involucre activamente
a sus colaboradores en la marcha de la empresa, los mejoramientos de
procesos y el disefio de nuevas politicas organizacionales.- Eso se realiza

mediante estrategias y practicas concretas de participacion de las personas,
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que implican disefio, dedicacion y mucho tiempo por parte de los
ejecutivos y jefaturas. La manera de hacerlo es ir generando las instancias
formales para la participacion de las personas y siendo parte activa de las
mismas, en reuniones, comités, jornadas regionales o nacionales u otros
artefactos organizacionales- Reconocimientos y beneficios motivacionales
(Salarios Emocionales). Son muchas las organizaciones que le han apostado
a introducir modelos de felicidad laboral a su gestion, con excelentes
resultados, tanto en el rendimiento individual, como en la productividad
general de estas empresas. Sin embargo, se debe ser cuidadoso ya que una
organizacién que le apunte al desarrollo de la felicidad laboral no lo debe
hacer solo a expensas de obtener una rentabilidad empresarial mayor,
porque esos beneficios se veran tan solo en el corto plazo, si se quiere que
una implementacion de la felicidad en el entorno laboral sea soélida y
duradera debe ser insertados elementos con verdadero enfoque ético que

busque el bienestar de los individuos por encima de otro tipo de intereses.
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El Trabajo Feliz como Estrategia Gerencial para

promover el clima organizacional productivo en
INCREA- APURE.

@ Felices @ productivos

Autor: Katiuska Acosta
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PRESENTACION

En el Estado Apure; dada su condicién agricola y ganadera fue
creado en el afio 1996 el Instituto de Crédito Agricola del Estado Apure
INCREA, que tiene como objetivo el financiamiento en los diferentes rubros
agricolas y en todos los municipios del Estado, para los pequefios y
medianos productores.Organizativamente el INCREA cuenta con una
plantilla laboral de 103 trabajadores los cuales estdn concentrados en 6
gerencias que puntualizan la dindmica laboral de la institucion.

Actualmente el INCREA no se escapa de la realidad pais, donde se
puede apreciar el deterioro de la planta fisica por falta de mantenimiento y
los constantes ataques del hampa que han afectado los inventarios de
materiales y equipos para un buen funcionamiento, Perdida de la Mision y
Vision para lo cual fue creada. Aunado a esto se observa ausentismo laboral
en forma alarmante, rotaciones en los trabajadores, cabalgamiento de
horario, comisiones de servicios en otras instituciones, la inflacion ha
deteriorado los presupuestos para otorgar financiamiento, burocracia y
nepotismo presente; bajos salarios; altas deudas del patrono por concepto
incremento salarial, impuntualidad laboral, conflictos interpersonales y
estado de animo y emocional negativo en gran parte de los trabajadores.

Esto trae como consecuencias, que el hombre trabajador pierda su
alegria el sentido de pertenencia institucional, lo cual se refleja no solamente
en mayores niveles de ausentismo sino también en la lentitud, el desgano, la
indiferencia y en consecuencia se vuelven menos productivos. Asi el
trabajador se retira psicolégicamente disminuido de sus labores; predomina
la actitud de cumplir con la ley del minimo esfuerzo; bajando los niveles de
productividad y satisfaccion laboral. Y lo que es peor aun perdiendo la

felicidad o bienestar personal.
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Esta investigacion aborda el concepto de la felicidad en el trabajo
como un nuevo enfoque administrativo en la gerencia del talento humano,
aspira en sus resultados el desarrollo, la promocion y el florecimiento de los
individuos en las organizaciones a fin de resolver las dificultades laborales
actuales e implementar practicas de felicidad que generen resultados para la
organizacion y bienestar subjetivo para los trabajadores. De alli la
importancia de proponer el Trabajo Feliz como Estrategia Gerencial para
promover el clima organizacional productivo en el INCREA- APURE.

La felicidad en el trabajo, asi como lo indica Rodriguez, (2011) es el
estudio de las fortalezas del trabajador y la potencializarian de estas mismas,
a partir del desarrollo de emociones positivas y la busqueda del desarrollo de
las personas a nivel integral (familiar, personal y profesional). Considerando
los estudios de felicidad, como el modelo PERMA, elaborado por Seligman,
el autor Ignacio Fernandez Reyes ha construido el Modelo de Felicidad en el
Trabajo, el cual consta de tres partes: 1)La concepcion ética de ser humano,
indispensable para implementar eficazmente un sistema de gestion de
felicidad organizacional; 2) los seis componentes del modelo y 3) las tres
palancas de gestion, que permiten que el modelo opere en la practica.

Como segundo punto, y de la mano con el modelo PERMA, este
Modelo de Felicidad contempla seis variables:

1. Positividad: Vivir en emociones personales positivas y en atmésferas
organizacionales y de equipo marcadas por la positividad, es pilar del
bienestar subjetivo en el trabajo.

2. Sentido: Las personas trabajamos con entrega, exigencia y voluntariedad
cuando el propdsito de nuestro trabajo resuena con nuestro sentido personal.
3. Relaciones confiables: El bienestar subjetivo en el trabajo también deriva
de una buena relacién con otros. El combustible de los equipos de alto

desempenio es la confianza.
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4. Desarrollo profesional y personal: Las personas felices en su trabajo
sienten la preocupacion de su organizacion por su desarrollo profesional y
personal.
5. Engagement (compromiso): Los trabajadores felices muestran un alto
grado de involucramiento emocional con su trabajo, con su equipo y con su
organizacion.
6. Logro y reconocimiento: Alcanzar logros y entregar buenos resultados es
parte importante de sentirse feliz en el trabajo.
Por ultimo y para hacer funcionar el modelo, es necesario contar con tres
palancas fundamentales: a) Jefaturas que muestren un estilo de liderazgo
firme y cercano. Exigente en el qué; cercano en el como; enérgico en el rol,
horizontal y positivo en la actitud relacional.
b) Gestion participativa. Resulta fundamental que la organizacién involucre
activamente a sus trabajadores en la marcha de la empresa, los
mejoramientos de procesos y el disefio de nuevas politicas organizacionales.
c) Gerencia de Felicidad. La Gerencia de Recursos Humanos ha
evolucionado a la Gerencia de Personas y el préximo paso es la Gerencia de
Felicidad, que juega un rol articulador de las practicas de felicidad en el
trabajo.

A continuacion se presenta el Plan que propone el Trabajo Feliz como
Estrategia Gerencial para promover el clima organizacional productivo en el
INCREA- APURE.
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PLAN BASADO EN EL TRABAJO FELIZ COMO ESTRATEGIA GERENCIAL

PARA PROMOVER EL CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVO EN INCREA- APURE.

ESTRATEGIA

Proceso de sensibilizacion sobre el Trabajo Feliz como estrategia gerencial
para promover el clima organizacional productivo en INCREA- APURE.

Objetivo General

Establecer un proceso de sensibilizacion ante la incertidumbre sobre el

Trabajo Feliz como estrategia gerencial.

Accion
Lineamientos Contenido Estratégicas Recursos Tiempo Eval.
Propiciar un clima de Sensibilizacién de e Técnicas de ¢ Recursos Corto .
confianza oportuno para | los trabajadores de | apertura de la visuales: Plazo: Asistencia
desarrollar las INCREA sobre el Jornada de Video Beam, |01 y
actividades planificadas. | autoestima, la sensibilizacién por Afiches, jornada participaci
concepcidn ética del | parte de los Laminas. de 8 horas | 6n
ser humano, facilitadores. * Recursos individual.
motivacional logroy | Exposicion de las Materiales: .
la felicidad como tematicas por parte | Hojas Elaboracid
estilo de vida. de los facilitadores. | blancas, nde
e Orientacién Boligrafos, Conclusio
Psicosocial a los Tripticos nesy
trabajadores por recomend
parte del personal acion
calificado grupal.
(orientadores,
psicologos,
socidlogos y

Psiquiatras).

* Dindmicas de
grupo de opinion
para reflexionar
sobre las tematicas
de la jornada.

e Discusiony
elaboracién de
conclusiones sobre
las percepciones de
la realidad
individuo-
institucion.

* Plenaria.

OBSERVACION:

Esta jornada se realizara un dia sabado, fuera de la institucién, con la
ambientacion y logistica pertinente a una convivencia de trabajadores.
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PLAN BASADO EN EL TRABAJO FELIZ COMO ESTRATEGIA GERENCIAL

PARA PROMOVER EL CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVO EN INCREA- APURE.

ESTRATEGIA

Implementar el Trabajo Feliz para promover el clima organizacional
productivo en INCREA_APURE

Objetivo General

Aplicar los componentes del Modelo del Trabajo Feliz del Autor Ignacio
Fernandez a la Institucion.

Lineamientos Contenido | Accién Estratégicas | Recursos Tiempo Eval.
Explicar el Modelo Los Seis (6) Formaciones, ® Recursos | Corto Plazo: | Asistenciay
del trabajo feliz de componentes Seminarios, visuales: 01 jornada participacion
Ignacio Fernandezy | del Modelo del | Talleres,, Video de 3 horas individual.
su relacion con la Trabajo Feliz. Conferencias o Beam, Elaboracion de
productividad Las tres Exposicién Afiches, Conclusiones y
organizacional. palancas de por parte de los Laminas. recomendacion

gestion, que facilitadores. ® Recursos grupal.
permiten que el Materiales:
modelo opere Hojas
en la practica blancas,
Boligrafos,
Tripticos
Aplicar los Relaciones Practicas de ® Recursos | Corto Plazo: | Asistenciay
Componentes del Confiables. felicidad aplicadas visuales: 06 participacion
Modelo del Trabajo | Sentido. en organizaciones Video Formaciones: | individual y
Feliz Positividad. para Beam, 01 semanal |grupal.
Involucramiento Afiches, de 2 horas
demostrar la .
(Engagement). ., Laminas. c/u
Logro comprension de la | Recursos
groy ‘e
reconocimiento. tematica Materiales:
Desarrollo Hojas
profesional y blancas,
personal. Boligrafos,
Tripticos

OBSERVACION:

Esta jornada se realizara dentro o fuera de la institucion, con la ambientacion
y Logistica pertinente a una socializacién de trabajadores
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PLAN BASADO EN EL TRABAJO FELIZ COMO ESTRATEGIA GERENCIAL

PARA PROMOVER EL CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVO EN INCREA- APURE.

ESTRATEGIA

Gestion efectiva y acompanamiento del Modelo de Trabajo Feliz para promover el clima
organizacional productivo en INCREA_APURE

Objetivo General

Implantar los componentes del Modelo del Trabajo Feliz del Autor Ignacio Fernandez a la

Institucion.

Lineamientos Contenido Accion Estratégicas | Recursos Tiempo Eval.
Propiciar Capacitacion Taller de e Recursos | Corto Plazo: e Asistenciay
mecanismos que para los lideres | motivacion, visuales: 01 jornada participacion
permitan consolidar crecimiento Video de 3 horas individual.
el Modelo de personal y trabajo | Beam, e Elaboracidon de
trabajo Feliz para en equipo. Afiches, Conclusiones y
promover el clima -Creaciacion de un | Laminas. recomendacién
organizacional Comité para * Recursos grupal.
productivo en Felicidad Laboral- | Materiales:

INCREA Gestion Hojas
participativa de los | blancas,
trabajadores Boligrafos,
- Reconocimientos | Tripticos
y beneficios
motivacionales
(Salarios
Emocionales)
Actividades
deportivas.
Aplicar los Relaciones ® Recursos | Corto Plazo: | Asistenciay
Componentes del Confiables. visuales: 06 participacion
Modelo del Trabajo | Sentido. Video Formaciones: | individual y grupal.
Feliz Positividad. Beam, 01 semanal
Involucramiento Afiches, de 2 horas
(Engagement). Laminas. c/u
Logroy e Recursos
reconocimiento. Materiales:
Desarrollo Hojas
profesional y blancas,
personal. Boligrafos,
Tripticos

OBSERVACION:

Esta jornada se realizara dentro o fuera de la institucion, con la ambientacion y
Logistica pertinente a una socializacion de trabajadores.
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CONSTANCIA DE JUICIO DEL EXPERTO

Yo, , titular de la cédula de

identidad No. certifico que realicé el juicio de experto al

cuestionario dirigidos a la poblacion objeto de estudio, disefiado por la Lcda.
Candelaria Herrera, en la investigacion titulada: Estrategias de liderazgo
transformacional como herramienta clave en la gerencia del consejo

comunal Las Mucuritas, municipio Biruaca del estado Apure.

Firma del experto:

Fecha:
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Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“Ezequiel Zamora” Vicerrectorado de Planificacion y
Desarrollo Regional

l'l_ Secretaria Ejecutiva de Postgrado
t' Maestria en Gerencia y Planificacion Institucional
—.' ' Unellez-Apure

La Universidad que siembra

(ANEXO A)
CUESTIONARIO PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION.

Ciudadano: La finalidad de este instrumento es recabar informacion, la
cual sera de gran utilidad para fundamentar la investigacion denominada EL
TRABAJO FELIZ COMO ESTRATEGIA GERENCIAL PARA PROMOVER
EL CLIMA ORGANIZACIONAL PRODUCTIVO EN INCREA- APURE. EIl
manejo de la misma tendr& un caracter confidencial garantizando

confiabilidad, discrecién y respeto hacia las opiniones emitidas.
Instrucciones Generales:
1.- Lee con atencion y de manera reflexiva procede a responder.

2.- Se elaboraran preguntas basadas en una escala valorativa que permitiran

guiarte al expresar tu opinion.

3.- En aquellas preguntas donde lo amerita, la investigadora puede aclarar

las ideas en una interaccion directa.

4.- Cualquier duda puedes consultar a la investigadora antes de responder,

para que puedas analizar y reflexionar tu respuesta.

Gracias por tu aporte a la Investigacion...



INSTRUCCIONES

A continuacion se presenta una serie de enunciados en forma de preguntas cerradas, seguido de una escala cualitativa (escala
de opinidn) luego de su cuidadosa lectura coloque una X en el recuadro que considere se ajuste a su respuesta

CATEGORIA: S: Siempre; CS: Casi Siempre; AV: a veces; PV: Pocas veces; N: Nunca.

Caracterizar la situacion actual del clima organizacional en INCREA —

No. Apure

1 | ¢Se siente Ud, muy satisfecho con su ambiente de trabajo?

2 | ¢Laremuneracion salarial percibida cubre sus necesidades béasicas?

3 | ¢Es Considerado el ausentismo laboral como un problema institucional?

¢ Considera usted que la Institucion cuenta con buenas condiciones y medio
ambiente de trabajo?

¢Considera usted que las condiciones de la planta fisica, espacio,
5 | temperatura, iluminacion de la institucion permiten desempenfar el trabajo
con normalidad?

6 | Considera Usted, que su carga laboral es baja?

7 | ¢Considera que el trabajo es una buena fuente de felicidad?

8 | ¢Eresfeliz en el trabajo?

Describir los factores que inciden en un Clima Organizacional

No. Productivo en el INCREA — Apure

9 | Cuenta usted con las herramientas adecuadas para desarrollar su trabajo?

10 | Se siente identificado con los objetivos, mision y visién de la Institucion.

¢ Cree usted, que existe un buen liderazgo gerencial para el manejo del

1 Clima Organizacional Productivo?

12 | ¢La organizacion valoray reconoce los esfuerzos de los empleados?

13 | Considera Usted, que el clima laboral en la institucion es bueno.

¢Promueve la Institucion la innovacion, la formacion personal y

14 profesional?

15 ¢La comunicacion dentro la Institucion es una actividad fluida y
constante?

16 ¢ Considera usted que en la Institucion se fomenta y se desarrolla el trabajo
colaborativo y la coordinacién de los equipos?

17 ¢ Considera usted que el sueldo percibido le permite realizar actividades
recreativas?

18 ¢ Considera usted que los usuarios o clientes externos estan recibiendo el

servicio que demandan de la institucion?
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(ANEXO B)
FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTO..

Estimado (a) experto (a):

Le saludo cordialmente; a continuacién se adjunta un cuestionario, para su
validacion y posterior aplicacion en el diagnéstico que servira de base para el
trabajo de Grado, titulado EL TRABAJO FELIZ COMO ESTRATEGIA
GERENCIAL PARA PROMOVER EL CLIMA ORGANIZACIONAL
PRODUCTIVO EN INCREA- APURE. Dicho cuestionario presenta 18
preguntas con respuestas policotdmicas relacionadas con los tépicos de
estudio. La validacion abarcara aspectos relacionados a la pertinencia,
claridad y coherencia del mismo. Esperando su respuesta y agradeciendo de
antemano toda la colaboracion que pueda prestar en esta evaluaciéon, queda

de usted.

Katiuska Acosta.

Datos de Identificacién del Experto.
Nombre y Apellidos:
Cedula de Identidad:

[ ] Licdo(@ [ ] Msc. [ | Dr.(a).En

Egresad
0 (a) de la Universidad.
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