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Plan Estratégico para el Fortalecimiento del Clima Organizacional en los Empleados
del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - BARINAS
Resumen
El presente trabajo de aplicacion de conocimiento tiene como finalidad presentar un Plan
estratégico para el Fortalecimiento del Clima Organizacional en los empleados del
Programa de Estudios Avanzados VPDS — UNELLEZ — Barinas. Metodoldgicamente, se
realizd un estudio bajo un enfoque cuantitativo, con una investigacion tipo descriptiva,
presentando un disefio de campo, la poblacién fue representada por un total de diecinueve
(19) trabajadores del programa, para la recoleccion de la informacién se utilizé la técnica
de la encuesta y se disefid un instrumento tipo cuestionario con un total de 16 items de
preguntas cerradas policotomicas, la validez se realiz6 aplicando el método de juicio de
expertos seleccionando tres especialistas en el area dos administradores y un metodologo,
la confiabilidad del instrumento se calculé con el coeficiente de Alfa de Cronbach
obteniendo como resultado un valor de 0,78, siendo una confiabilidad alta. Finalmente, los
resultados obtenidos en la recoleccién de la informacion se procesaron, tabularon vy
graficaron haciendo uso de la estadistica descriptiva presentando tablas y graficas con sus
respectivos analisis de contenido. Se concluye, denotando que el clima organizacional es un
elemento fundamental e imprescindible en las organizaciones el éxito de su aplicabilidad va
a depender de los elementos o factores internos y externos que estén inmersos en el
desenvolvimiento del personal y su campo laboral, es decir, la variable del fortalecimiento
del clima organizacional dependera en cierto grado del clima laboral que se encuentre en la

organizacion. Palabras clave: Plan Estratégico, factor clave, clima organizacional.
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Introduccion

El presente trabajo de aplicacién de conocimiento representa el momento para
determinar las habilidades y destrezas que se han recolectado a lo largo de la carrera de
Administracion como un requisito académico que permite confirmar a los aspirantes a un
titulo profesional que certifica al estudiante en el manejo de estrategias de investigacion en
el area administrativa.

En la actualidad, los constantes cambios del entorno o contexto institucional, asi
como, los avances de la tecnologia definen el perfeccionamiento, habilidades, destrezas y
conocimientos, accediendo que las organizaciones se vean en la necesidad de realizar
transformaciones en el clima laboral. De la misma forma que, se deben seleccionar
decisiones que respalden la optimizacion de la inversién fundamentada en las personas por
lo que el analisis del clima organizacional es un camino para economizar dinero,
permitiendo invertirlo de manera mas inteligente en el capital humano de las
organizaciones.

Bajo esta premisa, se parte de enfocar el interés por la investigacion en el tema del
clima organizacional ajustado al hecho evidenciado de que, para alcanzar un clima
organizacional idoneo, es necesario buscar la mejor manera de realizar las actividades de la
forma mas eficiente posible involucrando el factor humano para el logro de los objetivos de
la organizacion.

A tal efecto, se visualiza como problema de investigacion un Plan estratégico para el

Fortalecimiento del Clima Organizacional en los empleados del Programa de Estudios
11



Avanzados VPDS — UNELLEZ — Barinas, por lo tanto, se hace necesario establecer los
siguientes capitulos:

El capitulo I, se denomina el problema, en €l se presenta el planteamiento y la
formulacion; los objetivos de la investigacion, la justificacion, el alcance y limitaciones.
Seguidamente el capitulo 11, se denomina el marco tedrico; el cual destaca los antecedentes
al proyecto, desde las tedricas o investigaciones previas; asi como las bases teoricas,
legales, la definicidn de términos basicos, el sistema de variables con su respectiva
operacionalizacion de las mismas. El capitulo Il denominado marco metodoldgico
presenta el paradigma de investigacion, el tipo y disefio de la investigacion, la poblacién y
la muestra; asi como, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, la validez y la
confiabilidad del instrumento y en Gltimo lugar las técnicas de anélisis de procesamiento de
los datos. En el Capitulo 1V, se presenta el analisis de la informacion y su tabulacion de
graficos y tablas con sus respectivos analisis. EI Capitulo V, presenta el Plan estratégico
para el fortalecimiento del clima organizacional en la organizacion y en el Capitulo VI, se
muestran las conclusiones y recomendaciones en funcion a los objetivos especificos
formulados. Finalmente, se concluye con la presentacién de las referencias investigativas y

los anexos pertinentes al presente estudio.
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Capitulo |

El Problema
Planteamiento y Formulacion del Problema

Desde hace mucho tiempo se ha investigado el comportamiento humano para poder
conocer como se sienten las personas en el ambiente donde se desenvuelven.

(Chiavenato 2007) Nos habla de un estudio bastante conocido que se realizo entre los
afios 1927 al 1932 llamado “El Experimento de Hawthorne” esta investigacion buscaba
verificar la correlacion que existia entre la iluminacion del lugar de trabajo con la
productividad, Elton Mayo extendio el estudio de la fatiga, de los accidentes en el puesto, la
rotacion del personal y como afectan las condiciones de trabajo en la productividad.

En la primera fase del experimento, se efectuaron pruebas con la iluminacion donde
se observd que los trabajadores reaccionaban segin su apreciacion personal, sentian una
obligacion a producir mas cuando la luz era mas intensa, y cuando esta era mas tenue su
productividad bajaba, con esto se comprob6 el dominio del factor psicolégico sobre el
fisioldgico. Las condiciones psicoldgicas afectaban la eficiencia de los operarios. En la
segunda fase del experimento se instal6 una sala de interruptores, el cual produjo las
siguientes conclusiones:

a) Las empleadas se sentian comodas trabajando en el area de pruebas porque incluso
consideraban que la supervision no era tan estricta como en el area de control, no sentian
ansiedad y eran libres al trabajar.

b) Al no sentir presiones era mas facil entablar conversaciones logrando un espacio
amistoso y que les daba satisfaccion.

) Ya no sentian tener un supervisor, este paso a convertirse en un orientador.

d) Se logrd crear un equipo de trabajo al sentir confianza en sus demas compafieras.

e) Se plantearon objetivos comunes aumentando el ritmo de la produccion incluso sin
haberlo solicitado.

¢ Qué podemos concluir de parte de este experimento?
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El ser humano necesita sentirse parte de un equipo, esto incrementa su desempefio ya
que se siente apoyado. El trabajo en equipo serd mas influyente al logro de objetivos de
productividad.

Ivancevich (2006, como se citd en Victorio, 2018) nos menciona que cuando se habla
de Clima Organizacional este abarca el analisis de los comportamientos de los empleados,
las actitudes que tienen y como se desenvuelven en su entorno de trabajo, el proposito de
esta investigacion es entender como se sienten, si estan identificados con los valores del
programa, observar las aptitudes del personal y de esa manera saber si estdn comodos con
el ambiente donde se desenvuelven con el fin de saber como todo esto podria afectar a la
institucion.

Luc Brunet, (1992), dice que “el clima constituye la personalidad de una organizacion
y contribuye a la imagen que ésta proyecta, a sus empleados e incluso al exterior; por ello,
el administrador y el asesor especialista deben ser capaces de analizar e interpretar esta
personalidad para poder planear sus intervenciones” (p. 101). De acuerdo con lo sefialado
por este autor, el clima de una organizacién refleja la apreciacion y el pensamiento que
tienen sus participantes sobre las situaciones particulares de cada organizacion. “No se trata
entonces de identificar las condiciones laborales existentes en la empresa, sino la opinion
y/o percepcion que sobre las mismas tengan los trabajadores”.

Y como lo afirma Chiavenato “el clima organizacional influye en el estado de animo
motivacional de las personas y viceversa”, pero este proceso motivacional requiere de dos
elementos, la necesidad del trabajador y la oportunidad de satisfacerla. Para esto, los jefes
deben esforzarse por conseguir que los trabajadores tengan, condiciones estimulantes para
que su conducta laboral les permita satisfacer la mayor cantidad de necesidades.

Atendiendo lo planteado, Chiavenato (2010) define el clima organizacional como “el
estado de adaptacién, la satisfaccion de las necesidades personales y de seguridad,
pertinencia a un grupo social en la autoestima y autorrealizacion existente entre los
miembros de la organizacion” (p.85). Respecto a este concepto, el clima organizacional es
un factor que comprende la estructura organizacional, tamafio de la organizacion,

comunicacion, estilos del liderazgo entre otros.
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Es pertinente sefialar que el clima dentro de la organizacion determina la forma en
que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccién en la labor
que desempefia.

Varela y Salgado (2010, como se cité en Alegre, 2017) mencionan que el Desempefio
es la accidn voluntaria de cada individuo que se propone alcanzar los objetivos de la
empresa, para ello realizara una serie de aportes que ayudaran a potenciar el logro de metas
a futuro.

Al respecto, Hitt, Ireland y Hoskisson (2012) afirman que: ElI cumplimiento de los
objetivos de toda organizacion inmersa en el mundo globalizado, requiere de adaptarse al
cambio y de desarrollar sinergia entre todos los sistemas, recursos y elementos que la
integran, para asi poder garantizar una optimizacion de los esfuerzos realizados. Por ello,
cuando se presenta disparidad entre la estrategia empresarial y el principal recurso
organizacional, reconocido actualmente como el talento humano, se pierde la oportunidad
de generar beneficios mudltiples, entre los cuales destacan: el logro de los objetivos
planteados, la satisfaccion del cliente, el mejoramiento del clima en el que se desenvuelven
los colaboradores, entre otros (p. 259).

El talento humano, es el recurso esencial de las organizaciones y, por esta razon, el
clima organizacional es donde se establece una serie de elementos cuantificables,
percibidos por los que trabajan en el lugar, esto puede hacer la diferencia entre una empresa
con excelentes perspectivas de desempefio y una institucion con carencia de éstas.

De acuerdo a lo anterior se puede decir que algunos de los inconvenientes de gestion
que suceden en las empresas u organizaciones de América Latina comienzan con los
procesos de comunicacion interna deficientes, cuando hay poca comunicacion entre las
areas que hacen parte de un mismo proceso, cuando las relaciones interpersonales son
deficientes entre los equipos de trabajo. Por consiguiente, elementos como la
comunicacion, la falta de reconocimiento, baja motivacion, deficientes relaciones
interpersonales y la poca coordinacion entre los equipos de trabajo, forman parte del clima

organizacional y tienden a causar inconvenientes en la gestién que es desarrollada por las
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organizaciones latinoamericanas limitando una adecuada consolidacion, crecimiento y
expansion.

De esta realidad, no escapa Venezuela y es evidenciada en el planteamiento expuesto
segun Ratti (2012), cuando sostiene que: Las empresas venezolanas en el presente
adolecen, en su gran mayoria, de un buen clima organizacional y ello ha conllevado a
problemas en la productividad y en la satisfaccidn de los trabajadores, demandando que se
tomen las acciones correspondientes para garantizar un buen comportamiento
organizacional (p.3).

Por ello se puede sefalar, que hay aspectos que influyen negativamente en las
organizaciones venezolanas y en el ambiente de trabajo, lo cual reduce la posibilidad de
que los trabajadores se desempefien en un entorno laboral capaz de inspirar el entusiasmo,
la motivacion, la buena comunicacion entre los comparieros de trabajo; asi como, la
superacion intelectual, el bienestar laboral, entre otros aspectos que dificultan el
rendimiento, la productividad y, por consiguiente, afectan el logro de los objetivos en la
institucion o empresa.

En este sentido, teniendo como fundamento el panorama anterior se desprende que el
programa de Estudios Avanzados en el cual se basard la investigacion pertenece a la
Universidad Experimental de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora, UNELLEZ,
Barinas, que es una institucion que desde sus inicios se ha desempefiado en Venezuela
como una institucién académica de ensefianza a nivel superior que presta un servicio
educativo a la poblacion, la misma no escapa a esta realidad, ya que esta centrada en un
modelo de gestion puablica con intencion de garantizar un desarrollo humano sostenible,
basado en los principios de atencion primaria dentro de un sistema educativo primordial
para el desarrollo nacional.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado es que se busca conocer cdmo se encuentra
el clima organizacional, como se siente el personal trabajando en el programa en mencion,
se pretende saber si se sienten a gusto con sus puestos de labores, con el ambiente donde se
desarrollan y si tienen todas las condiciones necesarias para desempefiarse correctamente
en la institucion.

16



Préacticamente, las autoras parten de su deseo de descubrir, identificar y caracterizar la
situacion problematica en funcion de sus propios intereses o segun los requerimientos de la
institucion donde se desarrollara la investigacion.

Esta situacion conlleva a realizar la presente investigacion, en busca de dar respuesta
a las siguientes interrogantes:

Formulacion del Problema General ;Qué plan estratégico seria propicio para
fortalecer el clima organizacional en los empleados del Programa de Estudios Avanzados
VPDS - UNELLEZ - Barinas?

Problemas especificos:

« (Coémo podria identificarse el nivel del clima organizacional en los empleados del
Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas?

» ;Cuales elementos del clima organizacional influiran en el desempefio laboral de los
empleados del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas?

« ¢Qué disefio se podra aplicar para fortalecer el clima organizacional en los
empleados del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas?

Objetivos de la Investigacion
Objetivo general
Proponer un plan estratégico para el fortalecimiento del clima organizacional en los

empleados del programa de estudios avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas.

Objetivos especificos

Identificar el clima organizacional en los empleados del programa de estudios
avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas.

Describir la factibilidad del clima organizacional que influye en el desempefio laboral
del personal del programa de estudios avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas.

Disefiar una propuesta para el fortalecimiento del clima organizacional en los
empleados del programa de estudios avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas.

17



Justificacion de la Investigacion

El presente estudio surge con la finalidad de realizar un analisis de la situacién actual
en cuanto al clima organizacional y como puede afectar el rendimiento laboral de los
empleados del programa de estudios avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas, asi mismo el
proyecto constituird una herramienta para el mejoramiento continuo del programa con el
objeto de optimizar el servicio.

Otro motivo por el cual se plantea la ejecucion del estudio, es porque traera
beneficios como la mejora en el clima organizacional que a su vez conlleva a optimizar
areas o aspectos como la comunicacion interna, la motivacion de los empleados, la
distribucion de las areas de trabajo, entre otros.

Es por lo anterior, que la principal razon por la cual se propone llevar a cabo esta
investigacion, es la de dar solucion a las fallas y dificultades percibidas en el programa de
estudios avanzados en cuanto al clima organizacional.

En el ambito académico, el proyecto se justifica ya que es un trabajo practico en el
cual las estudiantes quienes van a afrontar una realidad empresarial, ponen a disposicion la
creatividad y conocimientos tedricos obtenidos para determinar la solucion que mejor se
adapte a las necesidades de la institucion en estudio y permitird analizar y comprender la
influencia del clima organizacional en el rendimiento de los empleados.

Asi, la importancia de este estudio estd en la contribucion que tiene para los
empleados, el diagndstico del clima organizacional y posteriores recomendaciones que les
permitiran trabajar con satisfaccion encontrando en su labor una actividad gratificante, que
no sélo les proporcione beneficio econdmico sino a su vez autorrealizacion, armonia y
felicidad.

Lo que se busca es que los empleados estén cien por ciento a gusto con su trabajo y
con las directrices que sus jefes comunican, por su puesto siguiendo la normativa
establecida y cumpliendo con cada uno de los estatutos del programa de estudios avanzados
con responsabilidad y disciplina.

Por otro lado, con el desarrollo y puesta en marcha del plan de mejoramiento del
clima organizacional, también se busca establecer pardmetros que promuevan la buena
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cultura organizacional, y esto permita generar un cambio de actitud en sus empleados por
medio de valores y principios humanos para que se genere un buen clima laboral y los
empleados se sientan cien por ciento a gusto, por su puesto con responsabilidad, disciplina
y las exigencias que a nivel profesional exige el programa de estudios avanzados VPDS.

Asi mismo se propondra la autoevaluacién a los empleados con respecto a la forma
en que desempefian su trabajo a diario y se evaluardn sus aptitudes, conocimiento y
experiencia. Se sugerira que el programa disefie un calendario con las actividades y que
estas se cumplan con disciplina.

Es importante y esencial que se propicie un plan estratégico para el fortalecimiento
del clima organizacional en los empleados del programa de estudios avanzados VPDS -
UNELLEZ - Barinas, ya que es una iniciativa necesaria para recuperar y mejorar
continuamente la comunicacion de los miembros de la organizacion y la cultura.

El plan estratégico comunicacional, podra ser utilizado como un recurso instruccional
para lograr una mejor forma de informar, adquirir conocimientos y lograr mantener una
buena comunicacidn interna. En este orden de ideas, el disefio se justifica en el diagndstico
arrojado luego de terminar la fase del analisis de resultados, por lo que indica la viabilidad
de realizar la propuesta.

Se trata de facilitar a la institucion, un elemento que puede integrar a su politica, de
manera que la comunicacion se vuelva més fluida, creativa, dindmica, motivadora,
enriquecedora, es decir, que el plan estratégico comunicacional, se convierta en un
elemento béasico para el éxito institucional, donde se debe contar con un sistema de
informacién capaz de generar la oportunidad de conocer diferentes perspectivas para
mejorar los procesos organizativos.

La realizacion de esta investigacion, trata de analizar el clima organizacional como un
factor clave del rendimiento laboral, que busca resultados beneficiosos a la institucién y a
sus trabajadores quienes podran contar con un material escrito como informe donde se
especifican los factores que, de ser analizados, propiciarian una mejor forma de cumplir

con los objetivos trazados de la institucion, al determinar los factores claves del clima
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organizacional para el rendimiento laboral; ademéas de incrementar la estabilidad y el
beneficio individual en el &rea laboral.

Desde el punto de vista académico, la ejecucion de la presente investigacion es
significativa debido a que se constituird un antecedente para futuras investigaciones de
campo o propuestas que estén relacionadas con el clima organizacional y el rendimiento
laboral en el Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas.

Las dificultades en el clima laboral, generan malestar tanto en la poblacion
UNELLISTA como en los trabajadores quienes podrian trasladar su situacion de
inconformidad hacia otros espacios de la vida cotidiana tales como la familia, las amistades
e incluso las personas con las que conviven en su entorno habitual. De alli, la relevancia de
realizar esta investigacion.

Este trabajo de investigacion es significativo, debido a que proporciona la posibilidad
de orientar en la practica, los conocimientos que se adquirieron a través de los estudios
realizados en la UNELLEZ - Barinas, especificamente, en la Carrera de Licenciatura en
Administracion y que estos sean puestos al alcance de la institucion y usuarios de los
servicios educativos.

El fundamento de este enfoque surgié debido a la existencia de debilidades en el
clima organizacional que repercuten de manera negativa en el rendimiento laboral de los
trabajadores. El objetivo general es proponer un plan estratégico para el fortalecimiento del
clima organizacional en los empleados del programa de estudios avanzados VPDS -
UNELLEZ - Barinas. Para lo cual fue preciso identificar los factores que establecen el
clima organizacional, describir la perspectiva del clima organizacional que influye en el
desempefio laboral del personal y disefiar una propuesta para el fortalecimiento del clima
organizacional en los empleados. Teoricamente, se orientd en los conceptos de clima
organizacional, factores del clima organizacional, rendimiento laboral y evaluacion del

desempefio.
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Alcance y Limitaciones

Alcance

La presente investigacion comprende el disefio de acciones estratégicas para el
fortalecimiento del clima organizacional de los empleados del Programa de Estudios
Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas. De alli, que el alcance esta contemplado en la
argumentacion de objetivos, contenidos y estrategias gerenciales unidos en un plan de
accion donde convengan las competencias personales y profesionales de los lideres para
optimizar los procesos de comunicacion, relaciones interpersonales, manejo de conflictos,
el trabajo en equipo con el propésito de cumplir metas comunes y producir cambios en el

clima organizacional.

Limitaciones
Con respecto a las limitantes, el diagnostico se desarrollard en cooperacién con los
empleados del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas, por lo
tanto, es complejo para la investigacion tomando en cuenta la fidelidad y veracidad de los
datos, por tratarse de un trabajo con un componente subjetivo muy importante. No obstante,
las limitantes pueden ser superadas a partir de la comunicacion y promoviendo un clima

organizacional entre los investigadores y los sujetos de estudio.
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Capitulo 11

Marco Teorico

En este capitulo se observan los antecedentes de la investigacion, las teorias
existentes sobre el problema objeto de estudio, las bases legales y la definicion de términos
basicos relacionados con lo presentado en dicho capitulo, por lo que constituye el horizonte
conceptual de la investigacion, asi como enfoques de distintos investigadores que explican
el comportamiento cientifico de las variables en el entorno organizacional.

En funcion de lo antes planteado, los antecedentes se consideran importantes para la
investigacion, ya que proporcionan informacion valiosa sobre las variables de estudio,
ayudan en la comprension de la problemética y orientan las diversas metodologias que se

pueden emplear para lograr los objetivos formulados.

Antecedente de la Investigacion

Toda investigacion debe realizarse dentro del marco de referencia o fundamentos
tedricos que sustenten el trabajo de investigacion que procede a la explicacion del tema
organizacional como el factor del rendimiento laboral de los empleados en el Programa de
Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas. En tal sentido los antecedentes, son
todos aquellos trabajos de investigacion que otros investigadores han realizado y que tienen
relacion con el tema que se esta investigando.

Seglin Arias (2016), “Los antecedentes reflejan los avances y estado actual del
conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo para futuras
investigaciones” (p.106). En funcion de lo antes expuesto, en el presente trabajo de
aplicacion se proporcionan las teorias que le dan sentido a la investigacion. Es a partir de
las teorias existentes sobre el objeto de estudio, como pueden generarse nuevos
conocimientos.

Los antecedentes, toman referencia sobre los trabajos de investigativos relacionados

con las distintas variables bajo estudio, lo que en este caso equivale a la revision de trabajos
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de investigacion ubicado bajo el contexto de clima organizacional, detallados a
continuacion:

Se inicia con la investigacion Internacional realizada por Pastor G. (2018), titulada
“Clima Organizacional y Desempefio Laboral en Administrativo de una Empresa Privada
de Combustibles e Hidrocarburos Trabajadores, Lima 2017 Esta investigacion tuvo como
objetivo evaluar si existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de una empresa de combustibles e hidrocarburos en
Lima durante el afio 2017. Se plante6 un estudio prospectivo, transversal y correlacional
con el objetivo de evaluar las variables clima organizacional sobre el desempefio laboral.

Se concluyd sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una relacion
directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos Peruana de
Combustibles S.A (PECSA) en Lima durante el afio 2017.

Con este resultado, se prueba la validez de la hip6tesis principal de la investigacion y
se puede afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor
sera el desempefio de los trabajadores administrativos de la organizacion. La evaluacion del
desempefio laboral, no se puede restringir a la opinion superficial respecto al
comportamiento funcional de la persona; sino que es preciso encontrar las causas e
intervenir en ellas.

El estudio presentado ofrece aportes tedricos significativos en cuanto a la forma de
dimensionar la variable planificacion estratégica, convirtiéndolo en una excelente guia
tedrica que permite precisar los conceptos y teorias a nivel internacional.

Por parte de Polacre, (2018), trabajo una investigacion titulada “Analizar el Clima
Organizacional desde la percepcion de Gerentes-Empleados de la Alcaldia Bolivariana
Romulo Gallegos ” Tiene como objetivo principal analizar el Clima Organizacional desde la
percepcion de Gerente-Empleados de la Alcaldia Bolivariana Romulo Gallegos, ubicada en
el Municipio Romulo Gallegos, Parroquia Elorza, del Estado Apure, su enfoque
metodologico corresponde al paradigma cualitativo y el método de la investigacion es de
campo, la cual permitié observar el fendmeno de estudio en el medio ambiente donde se
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desarrollo la investigacion. Los sujetos de estudio 98 los cuales estan conformados por (01)
Gerente (Alcalde) y 97 directivos/empleados pertenecientes a cada una de las direcciones y
dependencias de la Institucion.

La muestra poblacional que se tomo fue intencional, ya que este tipo de muestreo se
caracteriza por un esfuerzo deliberado para obtener las muestras representativas tipicas de
grupos.

El estudio anterior, es importante para la presente investigacion, por el disefio y
desarrollo del mismo, al presentar aportes significativos, tanto en la metodologia como en
el andlisis bibliografico realizado, ademas por considerar elementos de interés para las
variables de estudio.

Asimismo, Garcia G (2015), en su trabajo de investigacion titulado “Diserio de un
Plan Estratégico para una empresa Distribuidora de Repuestos para Vehiculos, en Anaco
Estado Anzoategui, concluyd que en la compania “Anaco Services Center C.A”, se plantea
desarrollar un plan estratégico ya que no se habia realizado una planificacién formal de las
actividades, lo que ocasiona un estancamiento de la empresa en cuanto a su participacion en
el mercado. En la ejecucion de la investigacion se estructurd una base de descripcion del
sistema actual, en lo cual proporciona conocer diferentes actividades y metas de la empresa,
donde permite de esta forma realizar las acciones que conlleva el andlisis estratégico, como
fueron, la reformulacion de la mision, la formulacién de los objetos estratégicos, la
realizacion de las auditorias externas e internas para poder determinar las oportunidades,
debilidades, fortalezas y amenazas y la elaboracion de los planes de accion que contribuiran
a los alcances de las estrategias planteados.

En el resultado de la auditoria externa e interna se observd que la empresa se
encuentra en las condiciones aceptables, sin embargo el no contar con una planificacion
estratégica formalmente establecida hace que la empresa experimente un estancamiento en
cuanto a su crecimiento en el mercado, la necesidad de establecer los objetivos estratégicos,
una vez formulados los mismos, se procedid a elaborar las estrategias para su

cumplimiento, tomando en consideracion las oportunidades y amenazas, las fortalezas y las
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debilidades con las cuales cuenta la empresa, luego se elaboraron los planes de accion
necesarios para implementar las estrategias formuladas.

Estos trabajos de investigacion, se tomaron en cuenta ya que existe una semejanza
marcada con la investigacion, debido a que se sefialan factores que tienen que ver con el
Clima Organizacional, como la toma de decisiones, motivacion, liderazgo, comunicacion

efectiva y las politicas gerenciales que se enfocan en el mejoramiento del mismo.

Bases Tedricas

En esta seccion se fundamentan los conocimientos especulativos relacionados con
todos aquellos términos que serviran de apoyo en la investigacion desde el punto de vista
conceptual, por lo cual se requiere estar organizada acorde con la teméatica que se esta
investigando, a los objetivos planteados en el primer capitulo. Segun el criterio de Alvarado
(2007):

“Los aspectos conceptuales estan relacionados con las variables o el tema de trabajo

de investigacion. El desarrollo de los mismos debe estar en coherencia con el

contenido o tema del titulo y objetivos especificos” p.13).

Las bases tedricas, conforman un cuerpo de teorias que sustentan la explicacion del
clima organizacional, como un factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los
empleados del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas, dentro de
este conjunto de conocimientos, que se orientan en la busqueda, se ofrece una
conceptualizacién adecuada de los términos que se utilizaron en la investigacion, entre ellos

se destacan:

Plan Estratégico
En las organizaciones, el plan sirve de base para las demas funciones
administrativas, determina por anticipado cuales son los objetivos a cumplir y que debe
hacerse para alcanzarlo. Al respecto, Zambrano (2006) lo define:
“Un documento en el cual se transcribe el proceso de planificacion. EI plan o
documento de plan solo incluye aquella parte del proceso de planificacion que es
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registrable en el documento. En los procesos de planificacion estratégica hay una

parte del calculo que no se registra documentalmente debido a su origen intuitivo

y/o a la velocidad de la accion” (p. 31).

Cabe sefalar, que el plan es esencial porque permite concentrar la atencién en los
objetivos, ayuda a contrarrestar la incertidumbre y reducir los costos, obliga a la
visualizacion de la organizacion como un todo y facilita el control sobre los procesos. Se
puede sintetizar la importancia en cuanto a que: (a) propicia el desarrollo de la empresa; (b)
reduce al maximo los riesgos y (¢) maximiza el aprovechamiento. Para formular un plan
que genere logros importantes se deben establecer estrategias especificas para cada una de
las situaciones problematicas presentadas en la organizacion.

Al respecto, Francés (2006), la estrategia se refiere a la combinacion de medios a
emplear para alcanzar los objetivos, en presencia de incertidumbre. Esto indica que una
estrategia bien formulada permite canalizar los esfuerzos y asignar los recursos de una
organizacion, y lleva a adoptar una posicion singular y viable, basada en sus capacidades
internas (fortalezas y debilidades), anticipando los cambios en el entorno, los posibles
movimientos del mercado y las acciones de sus competidores (oportunidades y amenazas).

Por consiguiente, cuando se une la planificacion y las estrategias para que la
organizacion designe los recursos que se requieren para alcanzar los objetivos se genera
entonces una planificacion estratégica. En opinion de Aceves (2004), la planificacion
estratégica, se define como:

“La identificacion sistematica y sistémica de las oportunidades y amenazas o

peligros futuros que, combinados con las fortalezas y debilidades, proporcionan una

base para la toma de decisiones ventajosas en el presente, para aprovechar o crear

las oportunidades y evadir, evitar o transformar los peligros en oportunidades. (p.

48).

Vision Estratégica
Considerando lo expresado por Bursteiny Stasiowski (2006) es “el conjunto de ideas
generales y muchas veces abstractas, a fin de proveer un marco de referencia de o que es la
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empresa y lo que sera en el futuro, de acuerdo a los objetivos trazados por la gerencia” (p.
56). Asi, la organizacion debe centrar sus objetivos en las responsabilidades sociales
corporativas en el contexto de sostenibilidad mas amplio posible. Se debe considerar el
impacto que produce a nivel local, regional, continental y global, con un sentido claro de

legado para futuras generaciones.

Mision Estratégica

La mision establecida en la organizacion identifica los propositos y limites de la
organizacion. Para Davis y Newstron (2006) enfatizan, que una buena declaracion de
mision despierta emociones y sentimientos positivos en cuanto a la organizacion; es
inspirada en el sentido de que quienes la leen se sienten motivados a actuar. Por ello, la
mision es un proceso que permite expresar cuales son sus propositos fundamentales y razon

de ser.

Objetivos Estrategicos

Al respecto, Chiavenato (2010), sefiala que los objetivos organizacionales son las
metas hacia las cuales estd orientada una actividad. Se puede inferir que los objetivos de
una organizacién deberan delimitar la meta que se ha propuesto de manera clara y
detallada. Asi sera posible decodificar los mismos con racionalidad e identificar su alcance,
metodologia y evaluacion para poder lograrlos.

De tal manera, que los objetivos son como los resultados globales que espera alcanzar
una organizacion, en el desarrollo de su mision y vision; debiendo tener en cuenta todas las
areas de la misma, de modo que puedan cubrir e involucrar a todos sus integrantes, deben
ser definidos en el mas alto nivel organizacional, con el fin de lograr su cumplimiento y
eficacia, tomando en cuenta el contexto tanto interno como externo de la organizacion.

Segun Corredor (2012), los objetivos deben reunir alguna de estas caracteristicas:

a) Claridad: Un objetivo debe estar claramente definido, de tal forma que no deje

ninguna duda en aquellos que son responsables de participar su logro.
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b) Flexibilidad: Los objetivos deben ser lo suficiente flexibles para ser modificados
cuando las circunstancias lo requieran. Dicho de otro modo, deben ser flexibles
para aprovechar las condiciones del entorno.

c) Medible o mesurable: Los objetivos deben ser factibles de lograrse.

d) Realista: Los objetivos deben ser factibles de alcanzarse.

e) Coherente: Un objetivo debe definirse teniendo en cuenta que éste debe servir a la
empresa. Los objetivos por areas funcionales deben ser coherentes entre si, es
decir no deben contradecirse.

f) Motivador: Los objetivos deben definirse de tal forma que se constituyan en
elemento motivador y un reto para los involucrados.

En consideracion a los planteamientos anteriores, se infiere que los objetivos son las

declaraciones que sirven como parametros, por medio de los cuales pueda seguirse la
trayectoria del rendimiento, asi como el avance de una organizacién en el tiempo, tanto a

corto como a largo plazo.

Clima Organizacional

Al analizar el Clima Organizacional, se encuentran diversos estudios que permiten
tener una variedad de opiniones:

Segun Quispe, (2012) El clima organizacional, es una manifestacion objetiva de la
estructura de la organizacion el cual se forma porque los miembros estan expuestos a las
caracteristicas estructurales comunes de una organizacion.

De esta forma, se destaca que el clima organizacional puede afectar el logro de los
resultados obtenidos por los empleados del Programa de Estudios Avanzados,
convirtiéndose en excelentes o deficientes.

De igual forma, Chiavenato (1999), plantea que el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento.

Asimismo, Goncalvez, (1997), “el clima organizacional, también es descrito como
la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
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organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la
organizacion”. Otros autores manifiestan que el clima organizacional se refiere a una serie
de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los
miembros de esta (Brow y Moberg, 1990).

Importancia del Clima Organizacional

Es un indicador de la gestion de la organizacién, y como tal, debe ser medido a fin
de conocer el impacto de los cambios percibidos, las politicas y procedimientos existentes,
la comunicacion, el estilo de direccion y las condiciones de trabajo, entre otros. En el marco
de los antes expuesto el diagnostico del clima organizacional es una evaluacion integral que
permite detectar las fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion.

El estudio se inicia con un analisis de la situacion actual lo cual permite desarrollar
una herramienta de evaluacién de acuerdo a las necesidades especificas detectadas en las
organizaciones. A través de encuestas a los colaboradores se evaltan factores criticos para
el éxito organizacional.

Los resultados de las encuestas permiten disefiar un plan concreto y realista para
administrar el cambio mas eficientemente, ya que podra: modificar el comportamiento de
los empleados, favorecer las relaciones interpersonales en el trabajo, reforzar aquellos
aspectos que obtengan resultados por debajo de lo esperado, mejorar la calidad, la

productividad y como consecuencia la competitividad de la organizacion.

Factores del Clima Organizacional

Son diversos los factores que pueden determinar el clima organizacional, es decir, el
ambiente en el cual las personas reflejan las percepciones del contexto en donde laboran e
interacttan con los distintos miembros de una determinada organizacién. Sin embargo, no
existe un consenso generalmente aceptado sobre los factores que deben ser considerados en
la medicién y explicacién del mencionado clima y segin Ucros (2011:93) dichos factores

pueden clasificarse en “psicologicos individuales, grupales y organizacionales”.
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Factores psicologicos individuales

Se destaca que entre las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional
existe en la organizacion una variedad de factores que al clasificarse como psicoldgicos
individuales, se vinculan segun Ucros (2011) a:

Los tres (03) procesos que el individuo tiene en la organizacion: a) La necesidad que

aquél siente de establecer interaccién social, para ello busca y selecciona a otros; b)

necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion; y c)

construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la

organizacion. Se observa también que el aspecto psicologico abarca el sentir y la
manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada organizacion

y ante determinadas situaciones, segln sus construcciones personales de significados,

entre los cuales se encuentran la autonomia individual, grado de satisfaccion,

motivacién, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos,

responsabilidad en el desempefio y disposicion al cambio, entre otros (p.93).

Por lo tanto, en el conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas
directamente o indirectamente por los trabajadores, se encuentran una serie de factores
psicolégicos individuales a partir de los cuales se construye una especie de fuerza que
influye en la conducta de cada trabajador, su forma de interrelacionarse socialmente con los
deméas miembros de la organizacion, sus sentimientos y el sentido de pertenencia.

Factores grupales

Entre los factores grupales se encuentran todos aquellos elementos que llevan al
individuo a obtener una percepcion colectiva y compartida por los integrantes del grupo,
destacandose segun Ucros (2011):

Los aspectos sociales de la tarea que pueden convertirse en una fuente de satisfaccion

permanente generando crecimiento personal, tolerancia, cooperacion y a respetar las

diferencias. Ademas, los factores grupales son fundamentales para crear un clima de
paz, que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva de aprendizajes

de conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las organizaciones y a

sus miembros para alcanzar mejores resultados para la sociedad. Entre estos factores
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destacan: el espiritu de cooperacion; confianza en el jefe; relaciones interpersonales,

desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos (p. 94).

De esta forma, se observa que existen factores grupales del clima organizacional que
influencian a las personas y que pueden mejorar o empeorar las relaciones que se
desarrollan dentro de la empresa, condicionan los estilos de liderazgo, circundan a las
situaciones problematicas que se puedan producir en la entidad y determinan las relaciones
laborales.

Factores organizacionales

Por otra parte, se encuentran los factores organizacionales los cuales obedecen a las
caracteristicas propias de cada entidad y afectan al clima organizacional y, por
consiguiente, al comportamiento de los trabajadores. Entre estos factores destaca Ucros
(2011): “la comunicacion y difusion de politicas, modelo de toma de decisiones, estructura
organizacional, nivel jerarquico y su influencia en el cargo, riesgos laborales e
institucionales, infraestructura fisica, equipamiento tecnolégico y dotacion de insumos” (p.
94).

En consecuencia, son diversos los factores que tienen la posibilidad de incidir en el
clima organizacional, lo cual plantea la necesidad de realzar un enfoque integral en donde
se determinen cuéales son los que ejercen mayor influencia sobre la conducta y desempefio

de los trabajadores, en el contexto individual de cada empresa.

Caracteristicas del Clima Organizacional

Algunas caracteristicas del Clima Organizacional son las siguientes: Tiene ciertas
permanencias, a pesar de experimentar cambios por situaciones circunstanciales. Esto
significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,
con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de
importancia derivadas de decisiones que afectan en forma relevante el porvenir
organizacional.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion. Un clima malo se hace extremadamente dificil para la conduccién de la
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organizacion y la coordinacion de las labores, una organizacion con un buen clima tiene
una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de estos aspectos en sus
miembros; en tanto una organizacion cuyo clima sea deficiente no podré esperar un alto
grado de identificacion.

Dentro de las caracteristicas relevantes para que se fomente un enfoque

organizacional efectivo es necesario aplicar lo siguiente:

1. Liderazgo dentro de la Organizacion:

Un liderazgo eficaz lleva a las organizaciones de su estado actual a estados futuros
deseados, con vision de oportunidades potenciales para la institucion, donde el grupo
adquiera el compromiso de cambio con nuevas culturas y estrategias para producir un
desarrollo exitoso. El liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores.

Por lo tanto, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder
para influir en la conducta de los seguidores, de diferentes maneras.

Para Chiavenato (2010): “el liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos” (p. 49), es decir, que deben existir buenas relaciones
interpersonales entre los empleados de una organizacion para que puede haber
efectivamente el liderazgo.

Para Rangel (2012), el liderazgo se entiende como “estilo de accion gerencial que
permite al lider transfigurar a la gente y a las organizaciones, cambiando la forma de actuar,
precedido de una innovacién de coémo se piensa y siente” (p. 77). En este sentido, el grado
de los lideres es transformacional que se mide en el efecto que causan en los seguidores,
aquellos que siguen al lider transformacional que confian en €l, lo admiran, son leales y lo

respetan al grado de ejecutar conductas fuera de lo normal, de ahi su caracter relacional.

2. Comunicacion Efectiva:
Por su parte Da Silva (2015), la comunicacion “es el proceso de transmitir

informacion y de entender su correspondiente significado” (p. 33). En otra parte, la
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comunicacion es la transferencia de acuerdos que implica la transmision de informacion y
comprension entre dos 0 mas personas. En este sentido, Corrado, P (2013), indica:
“La comunicacion es un factor basico y dindmico para cualquier organizacion y, si
se sabe utilizar, la solucién a una gran parte de sus problemas. Una buena
comunicacion facilita la transmision de aspectos generales de la organizacion
(mision, valores y normas), la coordinacién de las actividades entre los
departamentos, la toma de decisiones, dar instrucciones, recibir sugerencias,
favorecer la participacion e integracion del personal, entre otros. (p. 148).
Se puede decir que la comunicacion gerencial, es esencial para un buen directivo, la
cual debe realizarse de manera pluridireccional, estableciendo un marco con el cual tiene
lugar un proceso efectivo de envio y recepcion de informacion en un acto donde se

intercambian opiniones, creencias y sentimientos.

Bases Legales

Con respecto a las bases legales Palella y Martins (2010) indican que “la
fundamentacion legal o las bases legales se refiere a la normativa juridica que sustenta el
estudio” (p. 69). En lo antes expuesto, esta seccion corresponde a la fundamentacion legal
de la indagacion.

En la elaboracién de esta investigacion, es importante traer a consideraciones los
aspectos enmarcados en el marco normativo en el cual se desenvuelve la explicacion del
fortalecimiento del clima organizacional de los empleados del Programa de Estudios
Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas, ya que las actividades que se realizan son

orientadas por las disposiciones contenidas en la normativa legal vigente.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Por lo consiguiente, a continuacion, se presentan los fundamentos legales que estan
relacionados con la investigacion, atendiendo a la jerarquia de las leyes, se hace referencia,
en primer lugar, a la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su
articulo 87 establece:
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“Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. EI Estado garantizara
la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede obtener
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decoros y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho.

Este articulo establece el deber constitucional de todo patrono de garantizar un
ambiente laboral adecuado al trabajo. En este caso la investigacion, es de los empleados
adscritos en el Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas, donde se
debe participar en los procesos de la formacion profesional y poder optimar las relaciones
interpersonales y el clima organizacional, donde se busca una mejora de convivencia
institucional, destacando los valores de respeto, responsabilidad, comunicacion efectiva,
tolerancia y cooperacion.

En relacién con la carta magna, el articulo 91 establece que:

“Todas las personas tendran derecho a disponer de bienes y servicios de calidad, asi

como a una informacion adecuada y no engafiosa sobre el contenido y

caracteristicas de los productos y servicios que consumen, a la libertad de eleccion y

a un trato equitativo y digno. La ley establecera los mecanismos necesarios para

garantizar esos derechos, las normas de control de calidad y cantidad de bienes y

servicios, los procedimientos de defensa del publico consumidor, el resarcimiento

de los dafios ocasionados y las sanciones correspondientes por la violacién de estos
derechos”.

Con el mencionado articulo, las organizaciones estan obligadas a producir y ofrecer
servicios de alta calidad, por lo cual la gerencia del Programa de Estudios Avanzados
VPDS - UNELLEZ - Barinas, debe esmerarse para desarrollar acciones de talento humano
efectivas para satisfacer un buen trato, una buena informacion y responsabilidad en la

atencion inmediata a los usuarios que solicitan el servicio.
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Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) 2012

La LOTTT, define al contrato como aquel mediante el cual se establecen las
condiciones en que las personas prestan sus servicios bajo una relacion de dependencia en
Venezuela, para un eficaz y eficiente desempefio laboral.

Segun el Articulo 1, la LOTTT (2012), tiene como objetivo proteger al trabajo
como hecho social y garantizar los derechos de los trabajadores y trabajadoras, creadores de
la riqueza socialmente producida en los procesos de educacién y trabajo para alcanzar los
fines del Estado y en lo social al derecho y la justicia, de conformidad con la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009) y el pensamiento del padre de la patria
Simoén Bolivar.

De esta manera, el Articulo 21 de la LOTTT (2012) establece que: Son contrarias a
los principios de esta Ley, las practicas de discriminacion. Se prohibe toda distincion,
exclusion, preferencia o restriccion en el acceso o restriccion de acceso y en las condiciones
de trabajo, basadas en razones de raza, sexo, edad, estado civil sindicalizacion, religion,
opiniones politicas, nacionalidad, orientacién sexual, personas con discapacidad u origen
social, que menoscabe el derecho al trabajo por resultar contrarias a los postulados
constitucionales. Los actos emanados de los infractores y de las infractoras seran irritos y
penados de conformidad con las leyes que regulan la materia. No se consideraran
discriminatorias las disposiciones especiales dictadas para proteger la maternidad,
paternidad y la familia, ni las tendentes a la proteccion de los nifios, nifias, adolescentes,
personas adultas mayores y personas con discapacidad.

Por otra parte, el Articulo 25, establece; el proceso social de trabajo que tiene como
objetivo esencial, superar las formas de explotacion capitalista, la produccién de bienes y
servicios que aseguren nuestra independencia economica; y lograr una sociedad justa y
amante de la paz, basada en la valoracién ética del trabajo y en la participacion activa,
solidaria y consciente de los trabajadores y trabajadoras en el proceso de transformacion
social.

Por lo consiguiente en el Articulo 53, de la Presuncion de la Relacién de Trabajo, se
presumira la existencia de una relacion de trabajo entre quien preste un servicio personal y
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quien lo reciba. Se exceptuaran aquellos casos en los cuales, por razones de orden ético o
de interés social, se presente servicios a la sociedad o a instituciones sin fines de lucro, con

propositos distintos a los planteados en la relacion laboral.

Definicion de Términos Basicos

Actividad: Trabajo necesario para concluir un resultado especifico en una red.

Ambiente: Es lo que rodea la organizacion, en el contexto dentro del cual existe
una organizacion.

Amenazas: Son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden llegar
a atentar incluso contra la permanencia de la organizacion.

Clima Organizacional: Es el ambiente generado por las préacticas de los
trabajadores de una organizacion y que se materializa en las actitudes que tienen para
relacionarse entre si.

Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y
actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio abanico de puestos y
en distintas clases de organizaciones.

Control: Es la accién que ajusta las operaciones a los estandares predeterminadas,
su base de accidn es la informacion de retorno. El control de garantizar que todo ocurra de
acuerdo con la planeacién adoptada y los objetivos preestablecidos.

Desempefio: Son aquellas acciones o comportamientos observados en las personas
que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de competencias de cada individuo y su nivel en la contribucién a la organizacion.

Debilidades: Son aquellos factores que provocan una posicion desfavorable frente a
la competencia.

Deficiencia: Es un defecto, una imperfeccion o una carencia de alguna cualidad
propia de algo.

Eficiencia: Es la capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion.

Eficacia: Capacidad para producir el efecto deseado o de ir bien para determinada
cosa.
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Estrategia: Esquema que contiene la determinacién de los objetivos o propdsitos de
largo plazo de la empresa y los cursos de accion a seguir, es la manera de organizar los
recursos.

Fortalezas: Son aquellas cualidades, actitudes y habilidades deseables
sobresalientes de una persona. Una cualidad se convierte en fortaleza cuando se manifiesta
como un rasgo constante y destacado de la persona.

Liderazgo: Es la capacidad de establecer la direccion e influenciar y alinear a los
demas hacia un mismo fin, motivandolos y comprometiéndolos con la accion.

Motivacion: Sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad.

Organizacion: Forma social o grupo institucionalmente independiente, donde se
rigen por sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por medio de los
recursos humanos y de otro tipo.

Oportunidades: Conjunto de productos que se ofrecen en condiciones muy

ventajosas, positivas, favorables y permite obtener ventajas competitivas.

Sistema de Variables

En la organizacién sistematica de las variables, se integra el objetivo general para
que exista relacion entre lo estudiado y los propdsitos de la investigacion. Desde el punto
de vista de Sabino (2006), afirma que “Constituyen elementos, factores o términos que
pueden asumir diversos valores cada vez que son examinados, o que reflejan distintas
manifestaciones segiin sea el que se presentan” (p. 16). Por consiguiente, las variables
poseen caracteristica o valores que las distinguen dentro del contexto de estudio, es decir,
estan las variables independientes, dependiente e intervinientes. En este caso se tiene como
variable independiente: Plan Estratégico y dependiente: Clima Organizacional.

Para caracterizar detalladamente las variables del estudio se propone la
Operacionalizacion, la cual segin Marquez (2008): Consiste en identificar y definir de
manera clara las variables en donde el investigador analiza los factores que estan inmersos

en la investigacion” (p. 34).
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A continuacion, se presenta el cuadro de Operacionalizacion de variables, donde se

reflejan las directrices relevantes de la investigacion como las variables objeto de estudio.

Cuadro N° 1
Operacionalidad de Variables
Objetivo general
Proponer un plan estratégico para el fortalecimiento del clima organizacional en los
empleados del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas.

Variable Definicion Dimension Indicadores items
Es un intento por - Desafios 1
facilitar la

- Factores - Recompensa 2
medicién de individual
ndividuales :
aquellos factores - Relaciones 3
ambientales  que - Responsabilidad 4
Clima influyen sobre la
e . 5
Organizacional motivacion, a - Conflictos
través de nueve . 6
- Cooperacion
factores
cuantificables - ldentidad 7
(estructura, Factores g
- Motivacion
responsabilidad, Grupales
recompensa, - Trabajo en 9
desafios, Equipo
relaciones,
- Valores 10

cooperacion,

38



Plan

Estratégico

estandares,

conflicto e
identidad), los
cuales conforman
el clima como

una totalidad

(Litwin y
Stringer 1968:14)

Proceso mediante
el cual se prevé
lograr situaciones
objetivas,
determinando el
poder vy la
potencialidad de
los actores que
actdan en
escenarios
cambiantes con
tiempos criticos y
condiciones  de
incertidumbre
(Corredor, 2012).

Fuente: Ruz y Velasquez (2022)

Factores

Organizacionales

Elementos

Organizacionales
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- Tecnologia

- Objetivos
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- Misién

estratégica

- Visién

estratégica

11

12

13

14

15
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Capitulo 111

Marco Metodoldgico
En esta seccion de la investigacion, se anuncian los procedimientos fundamentales y
necesarios para desarrollar los objetivos propuestos, que permitieron desarrollar la
investigacion, segun Arias (2012: 118) el marco metodoldgico, consiste en: “hacer
operativos los conceptos y elementos del problema que se estudia”. Es decir, que existen
una serie de pasos para poder ejecutar el cumplimiento de los objetivos planteados con
anticipacion para poder resolver una situacion problematica, de alli la metodologia en la

investigacion, presenta métodos y técnicas para realizar el trabajo de investigacion.

Enfoque de la Investigacion

La investigacion se enmarcara en el paradigma cuantitativo, segin Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2007) “los estudios cuantitativos siguen un patrén predecible y
estructurado del proceso. En una investigacion cuantitativa se pretende explicar y predecir
los fendbmenos investigados, buscando regularidades y relaciones causales entre elementos”
(p. 18). Es decir, que los estudios cuantitativos se basan en un tipo de pensamiento
deductivo, que va desde lo general a lo particular, utilizando la recoleccién y analisis de
datos para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente.

Cabe destacar, que se proporciona una secuencia ordenada de las acciones que se
deben realizar para el logro de los objetivos especificos perseguidos durante el proceso de
investigacion que permite recoger, procesar y analizar los datos de las variables en este

estudio.

Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion que se utilizard serd descriptivo, ya que los estudios
descriptivos buscan especificar propiedades importantes de algun fendmeno orientado a
evaluar, analizar, y describir las mejores alternativas de solucion a dicho fendmeno. Al
respecto Arias (2006), sefiala que “En la investigacion descriptiva el investigador no
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manipula las variables, sino que se ocupa de las caracteristicas del objeto o fendmeno en
estudio; describe lo que mide sin plantear suposiciones o hipotesis” (p. 46).

De esta manera, se describe el fendmeno estudiado a fin de relatar los hallazgos
encontrados y recolectar la informacion desde el lugar en donde suceden los hechos, es
decir, en el Programa de Estudios Avanzados, para medir resultados con el contenido de los
conceptos expuestos por los especialistas consultados en el marco tedrico.

Cabe resaltar que la investigacion, es un estudio de disefio de campo, el cual se
caracteriza por un mayor nivel de confianza; pues permite al investigador detectar las
condiciones reales con que se recolectan los datos, y en este caso hacer correctivos.
Conceptualizada por la UPEL (2011) como:

El andlisis sistematico de problemas de la realidad, con el propdésito bien sea de
describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus
causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de métodos caracteristicos de
cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion conocidos o en desarrollo (p. 27).

Se utiliza este tipo de investigacion, porque los datos se captan directamente del
contexto organizacional, es decir, en el ambiente de trabajo de todo el personal mediante
visitas y contactos en las instalaciones del Programa de Estudios Avanzados VPDS -
UNELLEZ - Barinas, con la finalidad de relacionarse directamente con los empleados,
actividades, operaciones y tareas que son realizadas en el departamento, obtener las
descripciones requeridas para realizar las interpretaciones que permitieron destacar los

elementos integrados en la problemaética estudiada.

Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion, es la totalidad de sujetos a estudiar, de acuerdo con Chavez (2006)
“es el universo de la investigacion, sobre el cual se pretende generalizar los resultados™ (p.
32). En efecto, puede considerarse como la unidad de andlisis, sobre el cual se pretende

generalizar los resultados.
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Por lo tanto, para el logro de esta investigacion, se considera como poblacion
sometida a estudio, al personal que labora en el Programa de Estudios Avanzados VPDS -
UNELLEZ - Barinas, quienes por las actividades que realizan se encuentran vinculados con
los objetivos perseguidos por la investigacion y cuentan con la experiencia suficiente para
proporcionar informacion de gran ayuda para el desarrollo de la misma. La presente
investigacion estd conformada por diecinueve (19) empleados, que se constituyen de la
siguiente manera: Jefe del Programa (01), Jefes de Subprogramas (06), Jefe de Unidad de
Administracion (01), Jefe de Unidad de Registro y Seguimiento Estudiantil (01), Jefe de

Tecnologia e Informacion (01), Comision Asesora (01), Asistentes (08).

Muestra

Con respecto a la muestra, se infiere que es una parte de la poblacion que se elige
para que aporte la informacion. De acuerdo con lo planteado por Véliz (2012) “es un
subconjunto de la poblacién que presenta las mismas caracteristicas de estas, asi que es
representativa de ella” (p. 64). En efecto la muestra es una porcién de la poblacién. Cabe
destacar, que la muestra serd la totalidad de la poblacion debido a que el tamafio de la
misma permitira trabajar con todos los sujetos sin limitaciones de recursos o tiempo.

De esta manera, la poblacion en la presente investigacion es de tipo censal debido a

que la investigadora tiene facil acceso a la misma y a que su tamafio es reducido.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Uno de los aspectos fundamentales del proceso de investigacion consiste en la
recoleccion de datos, para ello, es necesario seleccionar las técnicas e instrumentos
necesarios y apropiados para lograr la recopilacion de la informacion pertinente.

Segln Palella y Martins (2017:115), son “las distintas formas y maneras de obtener
la informacion”. Es por ello que se utilizO como técnica para la recoleccion de la
informacion en esta investigacion, la encuesta.

Al respecto, Palella y Martins (ob. cit) definen que la encuesta consiste en: “obtener

datos de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador mediante el uso de un
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listado de preguntas escritas que se entregan a los sujetos”. Al respecto, se examinaron
textos y otros materiales impresos relacionados con las variables estudiadas, a fin de extraer
los datos que fueron utilizados como fuente para el desarrollo del estudio.

De igual manera, el instrumento que se utilizé fue el cuestionario, segin Sabino
(2006), lo define como: “instrumento de recoleccion de datos, es cualquier recurso de que
se vale el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos informacion” (p.
99). El cuestionario se elabord mediante la escala de tipo Likert. Para ello, se empled como
alternativa de respuesta las siguientes opciones: Siempre, frecuentemente, algunas veces,

ocasionalmente y nunca.

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Validez

La validez tiene como consideracion que el cuestionario para obtener la informacion
requerida del andlisis del Plan Estratégico para el Fortalecimiento del Clima Organizacional
en los empleados, debe ser validado, por lo que es importante traer a consideracion dicho
concepto.

La validez, esta referida a la verificacion técnica del instrumento disefiado por el
investigador. Al respecto, Balestrini (2006) expresa que constituye “el grado de precision
en que mide la variable en estudios, mediante el establecimiento de la fidelidad,
representativa o adecuacion del contenido” (p. 69). Para comprobar, la validez del
instrumento se aplicara el método de juicios de expertos, uno en Gerencia, uno en

Administracion y uno en Metodologia.

Confiabilidad
En relacién, a la confiabilidad, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010: p. 296)
manifiestan que: “es el grado en que la aplicacion repetida de un instrumento de medicion
al mismo fendmeno genera resultados similares”. Por lo consiguiente, el instrumento sera
sometido a comprobaciones mediante la prueba Alfa de Cronbach, definida por los mismos
autores de la cita anterior como:
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Un coeficiente desarrollado por Cronbach que requiere de una sola administracion
del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en
que no es necesario dividir en dos mitades a los items del instrumento de medicion:
simplemente se aplica a la medicién y se calcula el coeficiente. (p. 354).

En tal sentido, se hizo necesaria la aplicacion del procedimiento para calcular el

coeficiente a, sobre la base de la varianza de los items, determinando la siguiente formula:

-
ra| 1

Donde K, es igual al nimero de items de la escala. “ZSF” es igual a la sumatoria de

las varianzas de los items y Si2 es igual a la varianza de toda la escala.

Una vez aplicada la confiablidad al instrumento se o tuvo como resultado un valor de

0,93 lo cual considera en la escala como una confiabilidad muy alta.

Técnicas de Procedimientos y Analisis de Informacion

En relacion a la técnica y procedimiento de analisis de datos, es realizada en funcion
de las estadisticas descriptivas mediante la conformacion de cuadros de distribucion de
frecuencias absolutas y relativas; por lo que los mismos son ilustrados en graficas; esta
técnica estadistica permitio inferir sobre los resultados obtenidos y la teoria consultada en

la investigacion.
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Capitulo 1V

Anélisis de la Informacién

En esta seccidn se procede a presentar e interpretar los resultados de la informacion
obtenida con la aplicacion del instrumento disefiado y desarrollado para la muestra en
estudio.

El andlisis de acuerdo Hurtado (2008), constituye un proceso que involucra la
clasificacion, codificacion, procesamiento e interpretacion de la recoleccion de los datos, y
finalmente llegar a conclusiones especificas con relacion al evento en estudio, y dar
respuestas a las preguntas de investigacion, mediante un tratamiento estadistico previo a la
interpretacion.

Consecuentemente, el andlisis de la informacion es una actividad que emplea
técnicas, sistemas, métodos y procesos de investigacion y el resultado se debe mostrar de
manera sencilla, siguiendo un orden Idgico del procedimiento que se cumplié, tomando en
cuenta cualquier aspecto que proporcione informacion para futuras investigaciones.

Duarte y Parra (2014) sefialan que “Se realiza un andlisis de estadistica descriptiva
para cada una de las variables y luego resefia la relacion entre ellas” (p. 111). Bajo esta
premisa, la estadistica descriptiva ha demostrado ser de gran utilidad a la hora de recolectar
y procesar la informacion, para la presentacion, descripcion, andlisis e interpretacion de la
informacion.

Considerando lo expuesto en este trabajo, la organizacion y analisis de los datos se
realizd a través de la tabulacion y la interpretacién de los resultados que se obtuvo de todas
y cada una de las preguntas dirigidas a los diecinueve (19) empleados que laboran en el
Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ — Barinas. El proceso que se llevé a
cabo, fue mediante el calculo porcentual de cada dimensién tomando en cuenta las
variables estudiadas y los instrumentos aplicados para la recoleccion. Para interpretar el
analisis, se muestran los cuadros estadisticos y graficos en donde se presentan los items, las
alternativas de respuesta y la frecuencia porcentual una vez tabulados y graficados, en la
cual se tomd como base el resultado porcentual obtenido en la tabulacion de los datos,
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fundamentado en cada una de las alternativas de respuesta que dieron los encuestados, a
partir de los cuales se elaboraron algunas consideraciones del presente estudio, en funcion

de los objetivos planteados en la investigacion.

Presentacion y Analisis de la Informacién
Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores Individuales
Cuadro 2. Es un intento por facilitar la medicion de aquellos factores ambientales que
influyen sobre la motivacion, a través de nueve factores cuantificables (desafio,

recompensa, relaciones y responsabilidad)

items Nro. 1. Las funciones asignadas superan los logros de las actividades inherentes a su
puesto de trabajo.

: Respuesta
ltems :
-_- Ocasionalmente Nunca TOTAL
1 48 26 26 0 0 100%

Grafico Nro. 1
0%

0%

48%

@ Siempre
@ Frecuentemente
@ A veces
B Ocacionalemnte

E Nunca

Grafico 1. Factores Individuales. Desafios
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El grafico Nro. 1 Muestra la informacién recolectada y graficada de la primera
variable de estudio que hace referencia al Clima Organizacional en su primera dimension
Factores Individuales, para realizar el analisis del diagnostico y una vez aplicado el
instrumento a la muestra de estudio se dedujo lo siguiente:

En el item Nro. 1, el 48% de los encuestados, opina que siempre las funciones
asignadas superan los logros de las actividades inherentes a su puesto de trabajo, un 26%

considera que frecuentemente y el restante que equivalente a un 26% sefiala que a veces.

Ya lo decia Fuertes y Pereda citados por Garcia (2001): “Un buen andlisis y
descripcion de puestos ha de recoger toda la informacion relativa a los puestos de la
organizacion: el espacio fisico, ambiente o entorno de trabajo, herramientas a utilizar,
funciones y tareas del puesto, responsabilidades, conocimientos, etc., es decir, todo lo que
directa o indirectamente influye o puede influir en el correcto desempefio de un puesto de

trabajo”.

De acuerdo a lo anteriormente observado, se puede considerar que un exceso de
actividades y ocupaciones establecidas a un puesto de trabajo, pueden intervenir

negativamente con el correcto desempefio y cumplimiento de las obligaciones del personal.
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Items Nro.2 Recibe un salario justo por la realizacion de las actividades laborales.

) Respuesta
Items :
2 0 0 0 32 68 100%

Grafico Nro. 2
0%

0%

32%
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@ Frecuentemente
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@ Nunca
68%

Gréfico 2. Factores Individuales. Recompensa

En cuanto al item 2, el 32% de los encuestados expresa que ocasionalmente recibe
un salario justo por la realizacion de las actividades laborales, mientras que el 68% restante

indica que nunca.

Segun Sackmann Bengolea y Suarez Rodriguez, la mas clara distincion que puede
hacerse es que el salario es la retribucién del trabajo, del esfuerzo del trabajador como

contribucion a los fines de la empresa.

Un empleado que reciba una remuneracion justa se sentird bien y satisfecho en su

trabajo ya que considerara que su esfuerzo vale la pena.
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Items Nro.3 Existen relaciones interpersonales entre los comparieros de trabajo

) Respuesta
Items :
3 68 32 0 0 0 100%

Grafico Nro. 3
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Gréfico 3 Factores Individuales. Relaciones

En el item 3, con relacion a que, si existen relaciones interpersonales entre los
compafieros trabajo, se establece que el 68% del personal encuestado afirmo que siempre, y

el 32% restante siente que frecuentemente.

Diaz et al, (2014) “La comunicacion interpersonal, es el proceso por el cual los
colaboradores de una organizacion intercambian sentimientos e informacién mediante
mensajes verbales y no verbales. Constituye un elemento fundamental en las relaciones

humanas”

Las relaciones interpersonales son importantes, porque a través de ellas las personas
muestran su identidad, capacidad, habilidades, empatia, apoyo, respeto mutuo, trabajo en
equipo, por lo tanto, se debe tratar que las relaciones entre el personal sean sanas, por el

porvenir de la institucion.
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items Nro.4 Tiene claras las responsabilidades dentro del Programa de Estudios

Avanzados
_ Respuesta
Items :
4 100 0 0 0 0 100%

o%_  Grafico Nro. 4
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Grafico 4 Factores Individuales. Responsabilidades

Finalmente, en el item 4, el 100% de los encuestados expresaron que tienen clara las
responsabilidades dentro del Programa de Estudios Avanzados.

La responsabilidad hace referencia al obedecer de las actividades encomendadas, es
decir cumplir con la funcion que viene a ser parte de su obligacion. Asi mismo el autor
considera otros aspectos como la puntualidad, la participacién, actualizar sus
conocimientos, cefiirse a las politicas de la empresa, etc. (Valdés, 2004)

Es decir, significa que una persona cumple de manera eficiente y eficaz con las tareas

que se le asignan en una empresa u organizacion.
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Variable: Clima Organizacional

Dimensién: Factores Grupales
Cuadro 5. Es un intento por facilitar la medicién de aquellos factores ambientales que
influyen sobre la motivacion, a través de nueve factores cuantificables (Conflictos,

cooperacion, identidad, motivacion, trabajo en equipo y valores)

Items Nro.5. Existen conflictos en su entorno laboral

) Respuesta
Items :
5 0 0 75 0 25 100%

Grafico Nro. 5
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Gréafico 5 Factores Individuales. Conflictos

En la segunda dimension factores grupales, se seleccionaron cinco indicadores que
dan respuesta a lo siguiente: En el item 5, el 75% del personal encuestado considera que a
veces se generan conflictos en su entorno laboral, el 25% restante sefialaron que nunca.

Chiavenato, Idalberto (2000) Conflicto significa “existencia de ideas,

sentimientos, actitudes o intereses antagdnicos que pueden llegar a chocar”.
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Items Nro.6. Considera que existe espiritu de cooperacion entre los compafieros de trabajo.

) Respuesta
Items :
6 0 42 58 0 0 100%

0% Gréafico Nro. 6
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Gréfico 6 Factores Individuales. Cooperacion

En el item 6, el 42% de los encuestados expresd que frecuentemente existe espiritu
de cooperacion entre los compafieros de trabajo, al respecto el 58% sefialaron que a veces
hay cooperacion.

Cooperacion “Es la ayuda mutua que tienen los miembros de la empresa por parte
de los gerentes y otros empleados del grupo. Destaca el apoyo mutuo de niveles superiores
e inferiores” Ames, C., Ames, R., y Felker, D. (2007)

Es decir, es el conjunto de procesos que se realizan en comin y ayuda a las personas

a interactuar para lograr una meta especifica.
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items Nro. 7. Se siente identificado con la labor que desempefia en el Programa de

Estudios Avanzados.

) Respuesta
Items .
7 95 5 0 0 0 100%

Grafico Nro. 7
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Gréfico 7 Factores Individuales. ldentidad

Para el item namero 7, el 95% del personal se siente siempre identificado con la
labor que desempefia en el Programa de Estudios Avanzados, el resto un 5% considera que
frecuentemente.

Larrain (2003, como se citod en Castillo, 2019) Nos dice que hablar de identidad
“es referirnos la construccion de una forma de pensar que se crea a partir de vivencias e
interacciones con el resto de las personas, no es lo que cominmente se entiende como la
esencia que obtenemos al nacer sino lo que se crea a lo largo de nuestra vida”.

Es decir, la identidad en una organizacion fomenta el sentido de pertenencia.
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Items Nro. 8. Siente motivacion al realizar las actividades asignadas en el Programa de

Estudios Avanzados

) Respuesta
Items .
8 63 21 16 0 0 100%

Grafico Nro. 8
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Grafico 8 Factores Individuales. Motivacién

En el item 8 un 63% de los encuestados expreso que siempre se siente motivado al
realizar las actividades asignadas en el Programa de Estudios Avanzados, un 21% sefiald
que frecuentemente y el resto un 16% expreso que a veces.

Chiavenato, 1. (2007) dice: “La motivacion es esa tension persistente que lleva al
individuo a comportarse de cierta manera para satisfacer una 0 mas necesidades” el ser
humano se mantiene en equilibrio siempre y cuando pueda satisfacer una necesidad, pero
entra en tensién cuando encuentra otra no suplida. Chiavenato nos dice: “Toda satisfaccion
es una liberacion de tension.”

Es decir, la motivacion, es el estimulo o impulso que siente una persona al

solventar sus necesidades.
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Items Nro. 9. En el Programa de Estudios Avanzados se fomenta el trabajo en equipo.

) Respuesta
Items :
9 63 5 32 0 0 100%

Gréafico Nro. 9
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Gréfico 9 Factores Individuales. Trabajo en Equipo

En el item 9, el 63% del personal encuestado sefialé que siempre se fomenta el
trabajo en equipo en el Programa de Estudios Avanzados, el 5% indicé que
frecuentemente y el resto 32% manifesto que a veces.

Segiin Gomez y Acosta (2003) “Una de las condiciones de trabajo de tipo
psicologico que mas influye en los trabajadores de forma positiva, es aquella que permite
que haya comparierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus servicios,
porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente
estimula el entusiasmo para que salgan bien las tareas encomendadas”.

El trabajo en equipo, es poder trabajar con un grupo de compaiieros con el fin de
lograr objetivos.
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Items Nro. 10. Considera que existen valores organizacionales en su unidad de trabajo

) Respuesta
Items :
10 53 16 31 0 0 100%

Gréfico Nro. 10
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Grafico 10 Factores Individuales. Valores

En el item 10, el 53% de los encuestados sefialé que siempre se consideran los
valores de respeto, confianza y responsabilidad en su unidad de trabajo, el 16% sefial6 que
frecuentemente y el resto representado por un 31% expresd que a veces se aprecian.

De acuerdo con Tamayo (1996), los valores organizacionales “son definidos como
principios o creencias relativas a metas organizacionales deseadas, que orientan la vida de
la empresa y estan al servicio de intereses individuales, colectivos o mixtos”.

Es decir, que los valores se pueden ver reflejados en el comportamiento, las

aptitudes y actitudes de las personas dentro de una organizacion.
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Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores organizacionales
Cuadro 4. Es un intento por facilitar la medicion de aquellos factores ambientales que

influyen sobre la motivacion, a través de nueve factores cuantificables (comunicacion,
organizacion y tecnologia)

Items Nro. 11. La comunicacion laboral fluye de manera rapida y clara

) Respuesta
Items .
11 50 38 12 0 0 100%

Grafico Nro. 11
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Grafico 11 Factores organizacionales. Comunicacion

El grafico N° 11, muestra la representacion de la informacion referida a la
dimensién de los factores organizacionales respecto a la variable clima organizacional,
observandose en el item 11, que el 50% de los encuestados expresd que siempre la
comunicacion laboral fluye de manera rapida y clara, el 38% considerd que frecuentemente
y el resto de los encuestados 12% indico que a veces.
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Al respecto, Chiavenato I. (2010); “establece que las organizaciones no pueden
existir ni operar sin una buena comunicacion puesto que esta, es la red que integra y
coordina todas sus dependencias, convirtiéndose en un ingrediente esencial para el éxito de
la organizacion”. (p.89)

Es decir, es un proceso en el cual las personas comparten informacion de interes.

ftems Nro. 12. Existen lineamientos organizacionales que resguardan el buen clima laboral.

Dentro del Programa de Estudios Avanzados.

_ Respuesta
Items :
12 0 22 11 11 56 100%

Gréfico Nro. 12
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Gréfico 12 Factores organizacionales. Lineamientos.

En el item 12, el 56% el grupo encuestado manifesté que nunca existe lineamientos
organizacionales que resguardan el buen clima dentro del Programa de Estudios
Avanzados, 22% sefiald siempre, el 11% indic6 que ocasionalmente, igualmente el 11%

manifesté ocasionalmente.
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Segtin Villaruel, Miguel A (2011), dice que “un lineamiento es el programa o plan de
accion que rige a cualquier institucién. De acuerdo a esta aceptacion, se trata de un
conjunto de medidas, normas y objetivos que deben respetarse dentro de una organizacion.
Si alguien no respeta estos lineamientos, estard en falta e incluso puede ser sancionado,

dependiendo de la gravedad de su accion”.

Items Nro. 13. Poseen recursos tecnolégicos para cumplir con las asignaciones laborales dentro

del Programa de Estudios Avanzados.

) Respuesta
Items .
13 56 31 0 0 13 100%

Gréfico Nro. 13
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Gréfico 13 Factores organizacionales. Tecnologia

Observando el item 13, el 56% de los encuestados expresd que siempre cuenta con
recursos tecnoldgicos para cumplir con sus asignaciones laborales dentro del Programa de
Estudios Avanzados, un 31% considero6 que frecuentemente y el 13% sefialé que nunca.

Koontz y Weihrivh (1998), expresan que la tecnologia “se refiere a la suma total de

conocimientos de los que disponemos sobre la manera de hacer cosas” (p.54). Contar con
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los recursos tecnologicos en el &mbito laboral es fundamental para el cumplimiento de las
funciones, los mismos son necesarios para rendir en las actividades laborales. En cuanto a
la comunicacion, los mismos autores lo definen como “la transferencia de informacion de
un emisor a un receptor, el cual debe estar en condicién de comprenderla” (p. 588).

Es decir, los recursos tecnoldgicos son una parte necesaria para optimizar los

procesos, minimizar el tiempo de respuesta y agilizar el trabajo.

Variable: Plan Estratégico

Dimensién: Elemento Organizacionales

Cuadro 5. Proceso mediante el cual se prevé lograr situaciones objetivas, determinando el
poder y la potencialidad de los actores que actlan en escenarios cambiantes con tiempos
criticos y condiciones de incertidumbre. (Objetivos estratégicos, Mision estratégica, Vision

estratégica)

Items Nro. 14. Estan definidos con claridad los objetivos organizacionales dentro del Programa de

Estudios Avanzados.

) Respuesta
Items .
14 68 32 0 0 0 100%
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Grafico 14 Factores organizacionales. Objetivos Estratégicos
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En la segunda variable Plan Estratégico, se tomé como dimension los elementos
organizacionales, donde se presenta en el grafico 14 las siguientes observaciones de los
encuestados, el item 14 muestra que el 68% de los encuestados considera que estan
definidos con claridad los objetivos organizacionales dentro del Programa de Estudios
Avanzados, mientras que el 32% sefala que frecuentemente estan definidos.

Al respecto, Chiavenato (2010), sefiala que los objetivos organizacionales son las
metas hacia las cuales estd orientada una actividad. Se puede inferir que los objetivos de
una organizacion deberan delimitar la meta que sea propuesto de manera clara y detallada.
Asi serd posible decodificar los mismos con racionalidad e identificar su alcance,
metodologia y evaluacion para poder lograrlos.

Esto quiere decir que los objetivos estratégicos son las aspiraciones significativas
que una organizacion pretende lograr en un periodo determinado.

Items Nro. 15. Esta identificado con la Mision del Programa de Estudios Avanzados.

_ Respuesta
Items :
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Grafico 15 Factores organizacionales. Mision Estratégica
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En el item 15, el 93% de los encuestados sefiala que siempre estan identificados con

la Mision del Programa de Estudios Avanzados, y el 7% del restante indica que nunca.

Considerando lo planteado por Rodriguez (2005) expresa que la mision constituye
la base de la organizacion, es parte fundamental de su vida, sus objetivos, sus valores, su
razén de ser, su ambito y su sitio de accién. En efecto, es una parte relativamente
permanente de la identidad de la organizacion que impulsa la unidad, la identificacion y la

motivacion de sus miembros.

Es decir, es la razon por la cual se cre6 una organizacion, asi como las

particularidades de la misma.

items Nro. 16. Considera que la Vision del Programa de Estudios Avanzados cumple con su

objetivo.
) Respuesta
Items .
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Grafico 15 Factores organizacionales. Vision Estratégica

62



Finalmente, en el item 16, el 62% de los encuestados manifesto que siempre
considera que la Vision del Programa de Estudios Avanzados cumple con su objetivo, el

8% sefialé que frecuentemente, 18% a veces y el restante 12% indicé que ocasionalmente.

La vision es el suefio alcanzable a largo plazo, el futuro aspirado por la empresa, un
suefio que representa su maxima aspiracion. Proporciona la motivacion y el entusiasmo

para mirar hacia el futuro de forma positiva y caminar en esa direccion. (Toran, p. 50)

Es decir, la vision es la via que debe seguir una empresa para lograr sus metas

proyectadas.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

El clima organizacional, juega un papel de vital importancia para el logro de los
objetivos de la organizacion, es necesario que las instituciones se preocupen por el area de
gestion humana y evitar que exista un ambiente de insatisfaccién laboral ya que las
consecuencias son negativas para el éxito de la organizacion.

Los empleados del Programa de Estudios Avanzados del VPDS UNELLEZ -
Barinas, conocen lo que es la institucion y hacia donde se dirige, asi como también saben
como realizar de manera correcta sus actividades o tareas de trabajo.

En este sentido, los resultados reflejaron que, de acuerdo al primer objetivo, el cual
consistio en identificar el clima organizacional en los empleados del Programa de Estudios
Avanzados VPDS — UNELLEZ Barinas, se evidencié que los factores con méas debilidades
presentados se relacionaron con la remuneracion, ya que este constituye uno de los
elementos mas importantes para el personal.

Dentro del Programa, a veces hay espiritu de cooperacion entre los compafieros de
trabajo y sus jefes.

La mayor parte de los empleados no estan conformes con sus salarios; y esto puede
ocasionar que los mismos se desinteresen por realizar bien su trabajo.

Los empleados sienten incomodad con la asignacion de actividades extras ya que
estas interfieren con los horarios y obligaciones propias de su puesto.

Recomendaciones
Partiendo de las conclusiones presentadas en esta investigacion, y con bases
obtenidas, se plantean las siguientes recomendaciones:
Los jefes del Programa de Estudios Avanzados VPDS - UNELLEZ - Barinas deben

ser los principales ejecutores de las diferentes estrategias contenidas en el plan.
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Verificar periédicamente, durante la realizacion del plan, que la ejecucion de las
estrategias esté generando los resultados esperados, y asi asegurar el logro de los objetivos
del plan.

Debido a que en un futuro posterior al cumplimiento del plan estratégico, puedan
acontecer nuevas variaciones en el clima organizacional del Programa de Estudios
Avanzados VPDS-UNELLEZ Barinas, es preciso establecer un mecanismo permanente que
ayude a evaluar periédicamente el clima laboral del programa, y asi saber el contexto de los
diversos factores que constituyen dicho clima. Los resultados que se obtengan de dichas
evaluaciones ayudaran a establecer las medidas precisas para conservar un clima
organizacional éptimo.

Es necesario, recalcar que los criterios modernos de desarrollo de la organizacion
sefialan que, para ser una institucion eficaz, esta debe ser dinamica y ser capaz de adaptarse
a las variaciones. Es por ello, que los cambios planteados anteriormente estan como una
alternativa de solucion a los problemas identificados a través de la investigacion ejecutada
al programa, con respecto al clima laboral.

Por lo tanto, queda a eleccion de dicho departamento la puesta en marcha de este plan

estratégico para mejorar el clima organizacional.
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Capitulo VI
Propuesta plan estratégico para el fortalecimiento del Clima Organizacional

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

por medio de ellos se busca materializar dichos objetivos.

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

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

Dentro de los esfuerzos se encuentra enmarcado el Clima Organizacional, el cual se
refiere al ambiente que se crea y se vive en las organizaciones, los estados de animo y como
estas variables pueden afectar el desempefio de los trabajadores. De alli que se considera
que el clima llega a formar parte de la cultura de cada organizacion, es decir, es parte de la
personalidad propia de la organizacion y es tan variable como el temperamento de cada
persona que trabaja dentro de su ambiente laboral.
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Después de que se efectda la medicidn del clima de una organizacién y se realiza el
analisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo es la propuesta para corregir,
mejorar y mantener resultados positivos en el clima laboral.

Se propone realizar, un plan estratégico basado en actividades para fortalecer el
clima organizacional en los empleados del Programa de Estudios Avanzados VPDS-
UNELLEZ Barinas, considerando su capital humano de forma integral, no solo como
personal administrativo, sino como individuo que puedan ir mas alla y practicar actividades
que le permitan integrarse con todo el equipo de trabajo. Dicho plan tendrd un objetivo
claro, conciso y medible, el cual es necesario para saber lo que se quiere lograr y el tiempo
determinado.

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

Con el disefio del plan de accion se pretende vivir realmente la comunicacion,
cooperacion, trabajo en equipo, integracién aumentando las relaciones interpersonales y
favoreciendo la satisfaccion laboral y el clima de la Organizacion y por ende la identidad e

innovadora de sus miembros.
Objetivo General de la Propuesta: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias

para manejar el clima organizacional como un factor determinante en la eficiencia del

personal que labora en el Programa de Estudios Avanzados VPDS — UNELLEZ Barinas.
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Objetivos Especificos de la Propuesta:

e Motivar al personal que labora en el Programa de Estudios Avanzados, en el
crecimiento personal, de manera que desarrollen actitudes favorables para el trabajo
en equipo.

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

e Orientar al personal hacia el logro de metas y objetivos en beneficio de la

organizacion.

Estrategias para optimizar el Clima Organizacional. A continuacion, se
presentan las estrategias fundamentales que ha consideracion de las autoras son importante

en el momento de la ejecucion de la propuesta.

Para la Organizacién: aprovechar su larga trayectoria y reconocimiento como
quehacer universitario, autbnomo para poner en practica los mejores incentivos en el logro
de los objetivos y metas que se proponga la organizacion. Tomar en cuenta las ideas y
opiniones del personal para mejorar la operatividad laboral y académica de la organizacion.

Trata en la medida posible, desarrollar actividades de capacitacion y adiestramiento

que ayuden a coordinar el desarrollo intelectual y motivacional de los empleados.

Para el Personal: Mantener la comunicacion empleado-jefe, de manera abierta a
fin de establecer objetivos claros, concretos y factibles, donde el mejor instrumento de
comunicacion que tiene la gestion a disposicion inmediata, es la posibilidad de conversar
personalmente con los empleados el cual proporcionaréd el margen mayor, para obtener del
interlocutor una reaccion rapida y reciproca.

Fomentar un clima de tranquilidad y concordia, en donde se puedan instaurar las

relaciones adecuadas entre el personal, mediante la implementacién de talleres y seminarios
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con programas de sensibilizacién al colectivo organizacional, con la finalidad de educar a
los integrantes para que internalicen la cultura organizacional, como ventaja competitiva en
la gestion administrativa, dado que entre clima y cultura organizacional existe una estrecha
relacion; ya que ambos conceptos se refieren a la percepcion del ambiente social de una
organizacion.

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

Escuchar a los empleados, donde pueden proveer de ideas creativas que auto
motivan su participacion y desemperio diario, dado que prestar atencion a sus necesidades y
recomendaciones puede ser tanto o mas importante que un aumento de sueldo, sentir que
trabajan en organizaciones estables y donde se mantienen una comunicacion efectiva con el
personal a todo nivel.

Buscar que se les dicten talleres de crecimiento de realizacion personal, charlas de
liderazgo, comunicacion asertiva y planificacion estratégica a los jefes y a los empleados,
siendo imprescindible para ambos, cada uno por su parte, conozcan plenamente los factores
culturales y laborales necesarios en su organizacion a fin de que puedan promover y

reforzar los mismos mediante un plan de accion aplicable en la organizacion.

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

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

Factibilidad Organizacional: se cuenta con el apoyo institucional en el caso de
estudio, ya que las investigadoras laboran dentro de la Organizacion, donde planted el
estudio como una mejora y la jefatura ofrecio la colaboracidn necesaria para materializar la

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

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

lograr un clima organizacional consono adoptado a las exigencias actuales.

Factibilidad Social: ésta corresponde con los beneficios aportados por la

Organizacion y el personal a partir de un efectivo proceso de desempefio academico.

Factibilidad Econdémica: es la dotacion de recursos financieros para poner en
marcha la propuesta, siendo el organismo un ente publico autbnomo cuenta con
presupuesto para tal fin, mediante una partida presupuestaria con el nombre de

Capacitacion y Adiestramiento al Personal.

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

preparados y capacitados para la ardua tarea del empleado.
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FASE DISENO DE LA PROPUESTA

Organizacion del Plan: La propuesta esta estructurada por tres (03) talleres, cuya
modalidad serd presencial. Se estructura un objetivo especifico, contenido, estrategia y

recurso material.

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

reflexiones acerca de las necesidades organizacionales.
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| UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ

PRESAV

PROGRAMA DE
ESTUDIOS AVANZADOS
BARINAS UNELLEZ

LEAN

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

' La Universidad que Siembra

TALLER DE CAPACITACION AL PERSONAL

NOMBRE DEL TALLER “Disfruta la Vida” Duracion: 2 horas
01 Participantes: Empleados
Facilitador: Docente
Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para manejar el clima
organizacional como un factor determinante en la eficiencia del personal que labora en el
Programa de Estudios Avanzados VPDS — UNELLEZ Barinas.
Objetivo Contenido Estrategias | Tiempo Recursos Actividades
Especifico
Realizar el siguiente
Motivar al |- Interpretar Bienvenida '30 Portafolio | gjercicio durante
la naturaleza minutos dos horas
personal  que | de la diariamente
motivacion Presentacion Material de '
labora en el e
- ldentificar del apoyo 1.-Hacer
Programa de como las | Facilitador _30 Reconocimiento de
Estudios n_ec_:eadgdes minutos _ s es un  Ser
fisioldgicas, Equipos q =
Avanzados, en | psicolégicas y | Dinamicas tecnolégicos Magmflf;o,
el crecimiento sociales — que Esplendido y
influyen sobre Notable.
personal, de | el Desarrollo Videos
comportamien de la 1 horay 2.- Elevar  su
manera  que " :
to humano. tematica cuarenta frecuencia
desarrollen - Comprender minutos vibratoria.
. lo factores que Mdsica
actitudes .
influyen en el 3.-Aprende a tomar
favorables para | comportamien el Control de: Tu
el trabajo en 0 h“”?a”".-, Prosperidad.  Tus
- Motivacion Obieti Tus
equipo. en el trabajo J€ |_vos.
Relaciones
Laborales. Tus
Pensamientos. Tus
Emociones. Tus
Estados de Animos.
Tus Resultados. Tu
Trabajo. T Salud.

Fuente: Ruz y Velasquez (2022)
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UNELLEZ ESTUDIOS AVANZADOS
BARINAS UNELLEZ

| UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
- DE LOS LLANOS OCCIDENTALES =
— “EZEQUIEL ZAMORA” m Pp!SeEuuﬁy

' La Universidad que Siembra VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

TALLER DE CAPACITACION AL PERSONAL

NOMBRE DEL TALLER Duracion: 2 horas

02 “Permite y Permitete” | Participantes: Empleados
Facilitador: Docente
Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para manejar el clima
organizacional como un factor determinante en la eficiencia del personal que labora en el
Programa de Estudios Avanzados VPDS — UNELLEZ Barinas.

Objetivo Contenido | Estrategias | Tiempo Recursos Actividades
Especifico
1.- Nunca
-Aprenda los | Bienvenida 30 Portafolio | subestimar su
Desarrollar 'y . )
secretos del minutos propia
fortalecer  las | éxito y inteligencia vy
. alcance  lo | Presentacion Material de | nunca
capacidades del . .
que siempre del apoyo sobreestimar la
personal, para | ha querido. Facilitador 30 ajena.
un crecimiento minutos
-Piense con Equipos 2.-Recapacite
profesional  y | rectitud Dinamicas tecnoldgicos | varias veces al
acerca de la dia “mis
laboral. :
gente. actitudes  son
Desarrollo Videos mas
-Haga de sus de la 1 horay importantes que
actitudes sus tematica cuarenta mi
aliados. minutos inteligencia”.
Musica 3.-Recuerde
que la

capacidad de
pensar es de
mucho  mayor
valia que la
capacidad de
recordar
hechos.

5.- Las buenas
noticias atraen
buenos
resultados.

Fuente: Ruz y Velasquez (2022)
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| UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
UNELLEZ

PRESAV

PROGRAMA DE
ESTUDIOS AVANZADOS
BARINAS UNELLEZ

LEAN

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

' La Universidad que Siembra

TALLER DE CAPACITACION AL PERSONAL

NOMBRE DEL TALLER “Ser Positivo” Duracion: 2 horas
03 Participantes: Empleados
Facilitador: Docente
Objetivo General: Proporcionar el disefio de nuevas estrategias para manejar el clima
organizacional como un factor determinante en la eficiencia del personal que labora en el
Programa de Estudios Avanzados VPDS — UNELLEZ Barinas.
Objetivo Contenido | Estrategias | Tiempo Recursos Actividades
Especifico
-Crea  que Para desarrollar el
puede tener | Bienvenida 30 Portafolio poder de la
_ éxito y lo minutos creencia debe:
Orientar al .
tendra. ., .
oersonal  hacia Presentacion Material de | -pensar en el
-Maneje su del apoyo éxito, no piense
el logro de medio Facilitador _30 en el fracaso.
metas Y | ambiente vy minutos -
o o EQuIpos | Recordar que
objetivos en | vaya €N | Dindmicas tecnoldgicos .

o primera Usted es mejor de
beneficio de la clase. lo que cree serlo.
organizacion. _ Desarrollo Videos _Crea en arande. -

-Consiga el de la 1 horay feaeng '
habito de la| tematica | cuarenta Visualice su
accion. minutos futuro en términos
Mdsica de tres
-Como departamentos:
convertir la trabajo, hogar y
derrota en sociedad.
victoria.
-Invertir dos horas
-Emplee cada semana para
metas que le leer material
ayuden a cientificoy
crecer profesional en mi
area de
competencia.

Fuente: Ruz y Velasquez (2022)
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ltg___ UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
TI“I DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALESY ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

N° AFIRMACION S F | AV |O

Variable: Clima Organizacional
Dimension: Factores Individuales

Las funciones asignadas superan los logros de las
! actividades inherentes a su puesto de trabajo

Recibe un salario justo por la realizacion de las
: actividades laborales

Existen relaciones interpersonales entre los compafieros
3 trabajo

Tiene claras las responsabilidades dentro del Programa de
‘ Estudios Avanzados

Dimension: Factores Grupales

5 | Existen conflictos en su entorno laboral

Considera que existe espiritu de cooperacién entre los

° comparieros de trabajo

Se siente identificado con la labor que desempefa en el
! Programa de Estudios Avanzados
g Siente motivacién al realizar las actividades asignadas en

el Programa de Estudios Avanzados
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En el Programa de Estudios Avanzados se fomenta el

trabajo en equipo

10

Considera que existen valores organizacionales en su

unidad de trabajo

Dimension: Factores Organizacionales

11

La comunicacién laboral fluye de manera rapida y clara

12

Existen lineamientos organizacionales que resguardan el

buen clima dentro del Programa de Estudios Avanzados

13

Poseen recursos tecnoldgicos para cumplir con las
asignaciones laborales dentro del Programa de Estudios

Avanzados

Variable: Plan Estratégico

Dimensién: Elementos Organizacionales

Estan definidos con claridad los objetivos organizacionales
1 dentro del Programa de Estudios Avanzados

Esta identificado con la Misién del Programa de Estudios
o Avanzados

Considera que la visién del Programa de Estudios
1o Avanzados cumple su objetivo
S: Siempre

F: Frecuentemente
AV: A veces

O: Ocasionalmente

N: Nunca
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L UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

I%I
ﬁ DE LOS LLANOS OCCIDENTALES

1 “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION
Carta de Validacion

Yo, Mirla Méndez, titular de la Cédula de Identidad N° 14.549.600, por medio de la
presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado PLAN ESTRATEGICO PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOQOS
DEL PROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZADOS VPDS — UNELLEZ BARINAS,
presentado por las bachilleres: Ruz, lbis C.l: 13.993.498 y Velasquez Irsis. C.I.
14.662.639, para optar al titulo de Licenciada en Administracion, el cual Apruebo en calidad

de validador.

En Barinas a los 31 dias del mes de octubre de 2022,

/
fﬁ*‘i‘ﬁ*‘”@
: irma del Experto

Cédula de Identidad

C.1: V- 14.549.600
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g UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
—ﬁl DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALESY ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION

Datos del Experto

Nombre y Apellido: _Mirla Méndez C.I. N° 14.549.600
Profesion: Metodologia Fecha de la Validacion: 31/10/2022
Pertinencia | Coherencia Claridad Recomendacion

1 X X X X
) X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
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Si No Si No Si No | Aceptar | Modificar | Eliminar




7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X

Observaciones: Reune las condiciones para su aplicacion

e

Firma
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g UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
——ﬁ—' DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALESY ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION
Datos del Experto

Nombre y Apellido: _ Luis Superlano C.I. N° 16.515.849

Profesion: Administrador Fecha de la Validacion: 31/10/2022

Pertinencia | Coherencia Claridad Recomendacion

1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
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Si No Si No Si No | Aceptar | Modificar | Eliminar




7 X
8 X
9 X
10| X
11 X
12| X
13 X
14 | X
15| X
16| X

Observaciones:

86




L UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

lg DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
m“ “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION
Carta de Validacion

Yo, Luis Superlano, titular de la Cédula de Identidad N° 16.515.849 , por medio de
la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado PLAN ESTRATEGICO PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOQOS
DEL PROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZADOS VPDS - UNELLEZ BARINAS,
presentado por las bachilleres: Ruz, Ibis C.1: 13.993.498 y Velasquez Irsis C.lI. 14.662.639,
para optar al titulo de Licenciada en Administracion, el cual Apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 31 dias del mes de octubre de 2022.

e e
‘\‘f'\f- Nl sem -

Firma del Experto

Cédula de Identidad

C.1: V-16.515.849
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g UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL
——ﬁ—' DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
“EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALESY ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION
Datos del Experto

Nombre y Apellido: Isamar Quintero C.I. N° 19.350.417

Profesion: Administradora  Fecha de la VValidacién: 31/10/2022

Pertinencia | Coherencia Claridad Recomendacion
Si No Si No Si No | Aceptar | Modificar | Eliminar
1 X X X X
5 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
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7 X X X
) X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 X X X

Observaciones:

Ol D

MSec. Isamfar Carplina Quintero Leal

C.I: V-19.350.417

Firma
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL

g DE LOS LLANOS OCCIDENTALES
m“ “EZEQUIEL ZAMORA”

VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
PROGRAMA CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
SUBPROGRAMA ADMINISTRACION
Carta de Validacion

Yo, Isamar Quintero, titular de la Cédula de Identidad N° 19.350.417, por medio de
la presente hago constar que he leido y evaluado el instrumento de recoleccion de datos
correspondiente al Trabajo de Aplicacion titulado PLAN ESTRATEGICO PARA EL
FORTALECIMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOQOS
DEL PROGRAMA DE ESTUDIOS AVANZADOS VPDS - UNELLEZ BARINAS,
presentado por las bachilleres: Ruz, Ibis C.1: 13.993.498 e Velasquez Irsis C.lI. 14.662.639,
para optar al titulo de Licenciada en Administracion, el cual apruebo en calidad de validador.

En Barinas a los 31 dias del mes de octubre de 2022.

(il
MSc. Isamfar Carplina Quintero Leal

C.I: V-19.350. 417

Firma del Experto
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Anexo
Confiabilidad del Instrumento

Cilculo de la confiabilidad del instrumento elaborado mediante el coeficiente estadistico Alpha de Cronbach {u)

ITEMES
staetos [a] 23 ase]a]solm[ul]]u]]w|ron ?
1 IIEREEEREEREEREEREERERE R eI '“;
1 IR EEEEEEEEEEEE -1 8
3 I EEEEEE R EE )
i (IR REREEEEEEEEEEE K T
3 IEE R 2 _
b I ZE 18,7
7 TR N 3 o
§ IR G i
] IIEEEER IR EEE R
10 I EE 31| [seccionT |1
sumatoria | 40 43] 37) 40| 9] | 3| | | 3| 42 40 o 37 42] 3| ed] [secciowz | ooss
MEDIA  [4,00[ 430] 3.70{ 4,00] 3,90 3.30[ 3.70( 3,10{ 3 80| 3.90] 4 20 4,00( 3 90{ 3 70 4 20] 3.50] 6140
VARIANZA 2,00 090{ 1.34] 0.44] 0.99] 2.08] 1.79) 0.99( 151 0,77 0.62] 1, 33] 0.77] 200 0,84 206 1837 a 0,93
VARIANZA TOTAL 14782
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