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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la incidencia del
clima organizacional en el compromiso de los trabajadores administrativos de la
Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura de la Universidad de
Carabobo (2012-2014). La investigacion se desarrollé bajo un estudio explicativo, de
campo, por lo que se aplicaron dos instrumentos de recoleccion de datos el primero
una entrevista estructurada dirigida al personal directivo con la finalidad de obtener
informacion referente al manejo de los procesos de cambios ocurridos en el 2012 con
la aplicacion del Proyecto Operativo Anual y un segundo instrumento el cuestionario,
el cual estuvo dirigido al personal administrativo esto con el propdsito de obtener las
opiniones en cuanto a clima y compromiso organizacional. Es oportuno sefialar que la
entrevista se aplico a 2 directivos mientras que el cuestionario a un total de 31
trabajadores administrativos de la DMAI. De los resultados obtenidos luego de la
aplicacion de los instrumentos, se concluyé que no se promueve el trabajo en equipo,
no se otorgan reconocimientos, existe bajos niveles de comunicacion y participacién
que afectan la motivacion y promueven la indiferencia en un significativo nimero de
trabajadores, ante eventos importantes como son los procesos de cambio, asimismo se
evidencio como elemento favorable que el compromiso presente en la direccién es de
tipo afectivo, esto producto de que los trabajadores se sienten emocionalmente
vinculados con la instituciéon. Finalmente se recomendd, sensibilizar al personal
directivo en cuanto a los temas de clima y compromiso organizacional, mantener un
registro que permita evaluar la gestion del personal, efectuar acciones como el
reconocimiento para motivar al personal, implementar mecanismos que permitan
promover la comunicacion entre directivos, jefes, supervisores y empleados.
Palabras claves: Clima Organizacional, Compromiso Organizacional, Motivacion.
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ABSTRACT

This research had as main objective to determine the effect of organizational climate
on the commitment of administrative workers of the environment and infrastructure
maintenance of the University of Carabobo (2012-2014). The research was conducted
under an explanatory field study, so two data collection instruments were applied,
first, a structured interview directed to managers, in order to obtain information
concerning the management of processes changes in 2012 with the implementation of
the annual operating plan and a second instrument, the questionnaire which was
directed to administrative staff, this in order to obtain the views regarding to climate
and organizational commitment. It is worth noting that the interview was applied two
directors, while the questionnaire was applied to a total of 31 administrative workers
from the DMAI. From the results obtained after the application of the instruments it
was concluded that the teamwork is not promoted, no awards are granted, there are
low levels of communication and participation that affects the motivation and
promote indifference in a significant number of workers against important events
such as the processes of change, it was also evidenced as a favorable element that the
commitment in the direction was affective, this as a result that workers feel
emotionally attached to the institution. Finally it was recommended sensitize
managers about issues of climate and organizational commitment to maintain a
register for evaluating personnel management, perform actions such as recognition to
motivate staff, to implement mechanisms to promote communication between
managers, bosses, supervisors and employees.

Keywords: organizational climate, organizational commitment, motivation.
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INTRODUCCION

Cuando se habla de las organizaciones en general, se toma en consideracion una
variedad de elementos que se encuentran presentes en el entorno y que son parte
fundamental de las relaciones laborales y humanas que dentro de la misma se van
desarrollando y que son las principales interventoras en lo que dard origen al Climay

Compromiso Organizacional.

La Universidad Venezolana, entendida como un lugar de crecimiento y espacio de
conocimiento que no conoce fronteras tiene bajo su responsabilidad ser ejemplo de un
ambiente fresco, irreverente e innovador que logra compromiso e identificacion de
sus trabajadores aun cuando se encuentra expuesta a constantes cambios que van
dirigidos con mucha precipitacion; dejando de alguna forma vulnerable cualquier
posibilidad de respuesta verdaderamente efectiva. Es por ello, que cuando una
organizacion sin importar que sea publica o privada es capaz de afrontar los cambios;
esta logra direccionar sus recursos materiales, tecnolégicos y humanos en pro de

alcanzar los objetivos y metas.

En el caso particular de la Universidad de Carabobo, considerando que al igual que
en la mayoria de las instituciones publicas los cambios normativos, gerenciales y
estructurales se encuentran a la orden del dia; se puede realizar una reflexion de
acuerdo a lo ocurrido tras la aplicacion del Plan Operativo Anual 2012 (POA);
elaborado por el Ministerio del poder popular para la Educacion Superior y el cual
promueve de manera irremediable una restructuracion que exige a la Direccion de
Mantenimiento y Servicio y la Direccion de Planta Fisica, ser convertidas en una sola
dependencia la cual llevara por nombre Direccion de Mantenimiento Ambiente e
Infraestructura (DMAI).
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En este sentido, resulta totalmente relevante traer a consideracion como una
institucion publica de la cual egresan Licenciados en Relaciones Industriales, maneja
y asume la integracion, compromiso y entendimiento de su gente; tras los cambios
acelerados, esto con el Unico propoésito de optimizar en todo momento su clima

organizacional.

De alli la importancia, de la presente investigacion la cual busca determinar la
incidencia del Clima Organizacional en el Compromiso de los Trabajadores
Administrativos de la DMAI de la Universidad de Carabobo (2012-2014), para lo que

se desarrollaran (I11) Capitulos los cuales se detallan a continuacion:.

En el CAPITULO I: Se presenta el planteamiento del problema, los objetivos

generales y especificos que se desean alcanzar, justificacion de la investigacion.

En el CAPITULO II: Se desarrollan los antecedentes de la investigacion, las
bases teoricas, bases legales que permitiran dar mayor soporte y entendimiento al
planteamiento del problema y dardn mayor conocimiento al lector sobre la

investigacion en curso.

En el CAPITULO Il1: Se presenta la metodologia de la investigacion, la cual
hace referencia a la estrategia empleada para realizar la investigacién, como el tipo,
nivel y disefio de la investigacion, poblacion y muestra, técnica e instrumento de

recoleccion de datos validacion y confiabilidad del instrumento.

Para el CAPITULO IV: Se puntualiza la presentacion y analisis de los resultados
obtenidos luego de la aplicacion del cuestionario, acd se exhibiran los analisis
cuantitativos de los resultados arrojados por cada respuesta de los encuestados; para

ello los datos obtenidos fueron organizados, clasificados, tabulados y posteriormente

17



representados en gréaficas a través del programa de Excel, con tablas de distribucién

de frecuencias y porcentajes por cada dimension sujeta a estudio.

Finalmente, en el CAPITULO V: Se presentan las conclusiones y
recomendaciones una vez realizado el diagnostico al clima, la identificacion del
compromiso organizacional y la incidencia de uno sobre el otro. Del mismo modo, se
presentaran los recursos bibliograficos y anexos empleados durante el desarrollo de la

investigacion

18



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1.- Planteamiento del Problema.

En los dltimos tiempos las Universidades venezolanas han sido objeto de
constantes cambios producto de una serie de variables internas y externas que le
exigen promover una serie de reformas significativas que van desde adoptar nuevos
conceptos hasta modificar su estructura, afectando asi el manejo de sus recursos tanto
materiales como humanos siendo estos ultimos de alguna manera los mas afectados al

no ser preparados para asumir referidas innovaciones.

En este sentido, se toma en consideracion lo ocurrido a las antiguas Direcciones de
Mantenimiento y Servicio y Planta Fisica, respectivamente las cuales debieron asumir
de manera irrevocable los cambios establecidos para el ejercicio fiscal 2012 en el
Nuevo Plan Operativo Anual (POA), desarrollado por el Ministerio del Poder Popular
para la Educacién Universitaria, enmarcado bajo la concepcion de que el estado
requiere instaurar un conjunto de medidas de control para el manejo de los recursos
que son asignados a las Universidades; y por tanto se establece el dejar si se quiere de
forma indirecta sin existencia a la Direccion de Planta Fisica con el desarrollo del
Proyecto 08 (PR008: Desarrollo y Mantenimiento de la Infraestructura Fisica). Lo
que trajo consigo iniciar, un proceso de modificacion dentro la Universidad y asi
proceder a la creacion de la actual Direccion de Mantenimiento Ambiente e
Infraestructura (DMAI).

De modo que, lo relevante de enfatizar en este proceso de creacion de la nueva

Direccion, es lo que representa para la Universidad de Carabobo y las personas que
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hacen vida dentro de la misma, y es que esto a simple vista puede constituir solo una
unién de dependencias, una creacion de estructura fisica y organizacional, mas sin
embargo, esta debe contar de igual forma como la unién y movimiento de personas,
que al no hacerlas parte del proceso, se presume que terminaron sumergidas en un
ambiente de incertidumbre y total descontento que claramente se puede evidenciar en
el clima que actualmente se percibe en las nuevas instalaciones fisicas de la direccion
ubicada en el campus Barbula, que por lo deméas no cuenta con espacio fisico para
ubicar cdmodamente a los trabajadores y que actualmente estan realizdndose las

adecuaciones pertinentes una vez que la directiva evidencio el caos de los espacios.

Asimismo, la actitud observada en un sector de los trabajadores es de gran interés
y preocupacion puesto que se evidencian salidas y entradas al sitio de trabajo a
deshora, inasistencia a los eventos sociales organizados para integrar a todos los
trabajadores, asi como resistencia al cambio para asistir a cursos de formacion
profesional y crecimiento personal relacionados con la negociacion de conflictos e
integracion de grupos; esto se puede comprobar en los controles de asistencia
Ilevados por la Unidad Sectorial de Recursos Humanos, incumplimiento de metas
organizacionales por parte de las coordinaciones de la dependencia las cuales a su vez
reflejan la poca comunicacién y delegacion de funciones producto quizas de una
gerencia autoritaria que ha traido como consecuencia que durante el Gltimo trimestres
del afio 2013 se realizara la suspension de actividades por parte del personal obrero
quienes por iniciar una lucha en pro de sus derechos en cuanto a condiciones
adecuadas de sus sitios de trabajo afectaron la ejecucion de Ordenes de trabajo

propiamente de la Coordinacion de Mantenimiento y la Coordinacion de Ambiente.

Ante este contexto la investigacion en curso, considera pertinente dar un paseo
por la importancia que actualmente se estad generando en relacion a los temas de
Clima y Compromiso Organizacional en el mundo del trabajo, evidencia de esto son
el conglomerado de investigaciones doctorales realizadas en Espafia por ejemplo,
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donde se ha podido apreciar que no importa el tipo de organizacion sea esta publica o
privada, ninguna escapa de la premisa de que “un trabajador contento es un trabajador
productivo”. Asimismo, tenemos investigadores como Chiang (2003), Herndndez
(2004), Valenzuela (2005) entre otros, quienes han plasmado a lo largo de sus
investigaciones la importancia del Clima y el Compromiso Organizacional para el

cumplimiento de los objetivos de la organizacién y de los que hacen vida en ella.

En este orden de ideas, como ejemplo relevante se puede razonar lo ocurrido con
empresas de la talla de Google la cual fue posicionada como la mejor empresa para
trabajar, segun lo indico el ranking 100 Best Companies to Work For de la revista
Fortune; ya que cuenta con un ambiente laboral interesante; que se encuentra basado
en brindar comodidad y bienestar a los trabajadores por medio de salas de juego,
gimnasio, peluqueria, entre otros todo esto solo con la intencién de lograr desarrollar
las capacidades y competencias en cada trabajador al mismo tiempo en el que se le

brinda un agradable ambiente.

En lo que a Venezuela corresponde es adecuado referirse, a la actividad que ha
venido desempefiando desde el afio 1999, Psico Consult con sus estudios de clima y
satisfaccién en mas de 70 empresas venezolanas, lo que les ha permitido desarrollar y
perfeccionar un Sistema Perceptor, con un alto nivel de confiabilidad y validez. Que
arroja resultados que van desde identificar departamentos o areas que requieren
atencion inmediata, puntualiza los componentes especificos de Clima y de
Satisfaccion donde hay fortalezas que deben ser apoyadas y oportunidades de mejora;
consiste en la comparacion de la situacion de la empresa en diferentes momentos, lo
cual es de gran relevancia cuando se han adelantado procesos de cambio

organizacional.

En este momento, para desarrollar una clara referencia de lo que representa el

impacto del Clima y el Compromiso Organizacional podremos citar Ramos, (2005)
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quien resefia que para el éxito organizacional en las universidades, por su mision lo
mas importante en el contexto social, se requiere implementar condiciones laborales
adecuadas, proporcionar recursos satisfactorios y disefiar un sistema de comunicacion
basado en valores. Es decir, que si el personal de la Universidad mantiene un sistema
de comunicacion efectivo, unido con el conjunto de recursos adecuados para la
naturaleza de sus funciones, las probabilidades de que el personal corresponda de

manera positiva aumentaran en gran medida.

El Clima y el Compromiso Organizacional, representa en gran medida la
satisfaccion y el bienestar de las personas dentro de una organizacion. Es por ello que
uno de los objetivos principales de realizar este tipo de investigacion es divisar la
relacion que existe entre el clima laboral percibido por los trabajadores en los
momentos cruciales de cambio con el compromiso que los mismos muestran con la
institucion. A razon de esto se tomara en cuenta el clima y el compromiso
organizacional presente en la actual Direccion de Mantenimiento Ambiente e
Infraestructura para la posible hipotesis de que a mayor percepcion positiva del clima,

habra mayor compromiso del empleado con la dependencia.

Considerando lo anterior, se procede a plantear la siguiente interrogante: ¢Cual es
la Incidencia del Clima Organizacional en el Compromiso de los Trabajadores
Administrativos de la Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura de la

Universidad de Carabobo?
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1.2.- Objetivos de la Investigacion.
1.2.1.- Objetivo General.

Determinar la Incidencia del Clima Organizacional en el Compromiso de los
Trabajadores Administrativos de la Direccion de Mantenimiento Ambiente e

Infraestructura de la Universidad de Carabobo.
1.2.2.- Objetivos Especificos.

e Diagnosticar el clima organizacional en la Direccion de Mantenimiento

Ambiente e Infraestructura de la Universidad de Carabobo.

o Identificar el compromiso del personal Administrativo de la Direccion de

Mantenimiento Ambiente e Infraestructura de la Universidad Carabobo.

e Analizar la incidencia del Clima en el Compromiso Organizacional que
poseen los trabajadores de la Direccion de Mantenimiento Ambiente e

Infraestructura de la Universidad de Carabobo.

1.3.- Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion busca diagnosticar la incidencia que tiene el Clima
Organizacional en el Compromiso de los trabajadores de la DMALI, en el seno de las
relaciones laborales partiendo de que el recurso humano en una organizacion debe
estar comprometido con el logro y fracaso de la misma. Para ello, se pretende

abordar la situacion actual de la referida dependencia, en virtud de que en este
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momento se encuentra atravesando por un proceso de cambio y reestructuracion; a lo
que autores como, Gillezeaup, P y Rojas, L. (2004); sefialan que los eventos
organizacionales son episodios en el que los empleados interpretan y sienten su
ambiente de trabajo, al ser tomados en cuenta durante el proceso, estos lograran
desarrollar un alto grado de compromiso, por lo que estos acontecimientos pueden
aprovecharse para revelar las prioridades que pueden ser positivas 0 negativas del

ambiente de trabajo.

Recientemente la Universidad de Carabobo, fue sefialada como una de las mejores
universidades de Latinoamérica, por el instituto inglés QS World University
Rankings, luego de haberse considerado varios elementos como proceso de
investigacion, calidad en la academia, la reputacion, entre otros; a lo que es oportuno
considerar, que el hecho de que cosas como estas se logren es producto del esfuerzo
de todos los que dia con dia asisten a la institucién a colocar su aporte como
autoridad, trabajador, profesor, investigador y estudiante. A razén de ello, se podra
considerar como un elemento totalmente necesario para la Universidad contar con

personas comprometidas y que estén envueltas en un clima que sea favorable.

De modo que la presente investigacion, pretende ser innovadora, aun a sabiendas
de que existen multiples exploraciones de clima organizacional y compromiso
organizacional fuera y dentro de nuestro pais como las realizadas por Ramos A. en el
(2005), Campos A. (1996), sin embargo, ninguna ha estado fielmente relacionada al
clima organizacional en una Universidad que forma profesionales para la
administracion de los Recursos Humanos; por lo que se cree que este trabajo de
investigacion no solo sera precursor sino que también podra ser utilizado como una
escenario en el cual se presentaran realidades que tal vez generen cambios para la

mejora de muchas instituciones a nivel superior.
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Por tanto este trabajo de investigacion pretende explorar la relacion que existe
entre el Clima y el Compromiso Organizacional de los trabajadores adscritos a la
Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura (DMAI), con el firme
proposito de generar si se quiere algunas herramientas tanto para las autoridades
administrativas como al colectivo de la Universidad de Carabobo para las acciones o

medidas a tomar ante esta nueva etapa.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1.- Antecedentes de la investigacion.

El término Clima Organizacional, se ha convertido en un tema obligatorio para ser
desarrollado por las organizaciones en el mundo, debido a sus principales objetivos
los cuales buscan dar explicacion a los motivos y situaciones que atraviesan las
personas dentro de una organizacion, haciendo que se sientan o0 no comprometidas al
ejercer sus obligaciones profesionales. Como ejemplo de esto se tienen las siguientes
investigaciones, que forman parte de un legado importante para organizaciones
publicas, privadas, nacionales e internacionales; las cuales sirven de base para la

investigacion en curso.

Garza D. (2010), en su investigacion titulada “El Clima Organizacional en la
Direccion General de ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad
Publica de Tamaulipas”, para optar al titulo de Magister en Direccion Empresarial
con Enfasis en Recursos Humanos en la Universidad Auténoma de Tamaulipas. En la
investigacion, se desarrollo6 como objetivo principal el analisis del Clima
Organizacional de la mencionada Direccion General. Por lo que se elabor6 para el
estudio un cuestionario que contempla dimensiones para medir el clima
organizacional, tales como: sueldo, percepcidn, motivacién, capacitacion, entre otros,
las cuales son planteadas por Hernadndez (2005) y Chiang (2007). El tamafio de la
muestra a ser analizada fue de un total de 93 trabajadores de los cuales se obtuvo que
el 62,5% de la medida percibida se mantuviera neutral en las escalas de (Motivacion
Apoyo, Comunicacion, Capacitacion) por tanto se presentaron recomendaciones a la
Directiva que van orientadas a mejorar la calidad de vida del trabajador y sus

condiciones de trabajo.
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Prestando singular atencién a la investigacion, se puede interpretar que el principal
aporte de esta investigacion es que se abordd en una entidad pablica de caracter social
donde las personas que laboran desarrollan sus tareas para contribuir con el

cumplimiento de la naturaleza de la Direccion.

Segrego A. (2010), en su investigacion titulada “Clima Organizacional en la
gestion del Coordinador Docente de Estado en la Misidbn Medica Cubana.
Republica Bolivariana de Venezuela, 2009”, para optar al titulo de Master en
Educacion Médica. Se llevo a cabo la investigacion en el campo de la Educacion
Médica en el area de la gestion universitaria que permitié la caracterizacion del clima
organizacional en la gestion del coordinador docente del estado en la mision médica
cubana en la Republica Bolivariana de Venezuela, a través de las dimensiones
liderazgo, motivacion, participacion, reciprocidad y comunicacion; el disefio del
estudio fue transversal donde el universo estuvo integrado por el total veinticuatro
(24) coordinadores docentes de los estados que forman parte de la estructura de
direccion a este nivel. Donde se obtuvieron como resultados que la dimension
motivacion es la de mas bajo escalafon con tres de sus categorias afectadas,
responsabilidad, reconocimiento y adecuacién de las condiciones de trabajo; seguida
de la dimensién comunicacion con la categoria estilos de comunicacion por debajo
del limite aceptado; por su parte las dimensiones reciprocidad y participacion

alcanzaron buenos resultados en todas sus categorias.

El principal aporte de esta investigacion, es considerar que cada institucion es
Unica, por lo que resulta importante cuando se estudia el clima organizacional,
explorar ademas de las dimensiones liderazgo y motivacion, la comunicacion; ya que
esta se convierte en un proceso dual en donde una de las partes no es nada sin la otra,
y que al cometer errores de cualquier indole se puede ir desde la pérdida del tiempo,

hasta la creacion de conflictos mas complejos.
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Gbmez. Z. (2011) desarrollo la investigacion titulada “Cambio Organizacional
en el comedor estudiantil de la Universidad de Carabobo y su Impacto en el
Clima Laboral de sus Trabajadores” para optar al titulo de Magister en
Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales. El objetivo primordial que
impulso la realizacion de este trabajo fue analizar el Cambio Organizacional del
Comedor Estudiantil de la Universidad de Carabobo y su impacto en el Clima
Laboral de sus Trabajadores, mediante una investigacion descriptiva, basada en un
estudio de campo. Para el logro de los objetivos propuestos, se emplearon dos
instrumentos: el primero con la intencion de conocer los cambios organizacionales
presentes en el comedor estudiantil por lo que se aplico una entrevista estructurada a
la Coordinadora General, que es miembro de la comisién encargada de llegar a cabo
dicha gestion y el segundo instrumento que se encargd de medir el clima laboral de
sus trabajadores mediante el empleo de un cuestionario basado en una Escala de
Estimacidn, arrojando como resultados que el cambio organizacional es producto del
aumento de la demanda estudiantil en el servicio del comedor, lo cual genera cambios
en la estructura fisica y organizacional del mismo, que incide en el clima laboral de
los trabajadores por existir bajos niveles de comunicacion y participacion entre las
dos partes trabajador-patrono, lo cual repercute en su motivacion y resistencia a los

cambios que se estan gestando.

En cuanto al aporte de este antecedente para la investigacion en curso, se debe
destacar el enfoque y andlisis que la autora aplica en relacion a los cambios
organizacionales y como los mismos son manejados por la gerencia a través de una
comision de la Coordinacion General, quedando en evidencia la existencia de un
problema tan fundamental como es la falta de comunicacion y participacion entre los

principales involucrados trabajadores y gerencia.

All. D. (2012), Titulo su investigacion “Efecto del Compromiso Organizacional,
los Factores Biograficos y Laborales sobre el nivel de Intencion de Rotacién
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Voluntaria del Personal de Equipo de una Empresa de Entrenamiento un
Modelo de Ruta” para optar al titulo de Magister en Gerencia de Recursos Humanos,
en la Universidad Catolica Andrés Bello. La investigacion tuvo como objetivo
explicar desde el marco de la Psicologia Industrial y desde la perspectiva de Recursos
Humanos el efecto que el compromiso organizacional, el sexo, la edad, el estado
civil, nimero de hijos, el nivel de instruccion, la antigliedad en la empresa, la jornada
laboral, la sucursal, la percepcion hacia el supervisor inmediato y el salario de los
empleados que integran el personal de equipo de una empresa de entretenimiento con
presencia a nivel nacional, sobre la intencién rotacion voluntaria, y como estas
variables se relacionaban entre si. Dichas relaciones se estimé y planted en base un

diagrama de ruta.

Investigaciones como la desarrollada por All Daniela, permite dejar al descubierto
los efectos que el compromiso, las variables demograficas y laborales tienen sobre la
intencion de rotar de manera voluntaria por parte de los trabajadores. Y como esto
afecta al departamento de Recursos Humanos de la empresa, en sus principales

subsistemas, asi como también, de retencidn efectiva de personal.
2.2.- Bases Teoricas.

Para un investigador es de total importancia realizar una exploracion teorica en
relacion a su tematica en estudio, esto le permite dejar de manera manifiesta aquello
gue se propone dar a conocer, para Arias, F. (2006:107) “Las bases tedricas implican
un desarrollo amplio de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de

vista 0 enfoque adaptado, para sustentar o explicar el problema”.

De este modo, que dar a la investigacion en curso un procedimiento coherente y
sistematizado de los elementos que intervienen permitiran abordar el problema
propuesto con mayor facilidad al mismo tiempo en que seran Utiles para lograr un

esquema donde todo mantenga un sentido.
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2.2.1.- Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura
(DMAL).

La Direccién Mantenimiento, Ambiente e Infraestructura (DMAI), es la unidad
organizativa administrativa adscrita a la Rectoria, la cual realiza funciones de
naturaleza directiva - ejecutiva en relacion a los proyectos de mantenimiento,
ambiente y de infraestructura que permiten las actividades de conservacion,
restauracion y cuidado de las obras, edificaciones, instalaciones, equipos y, demas

bienes, para el desenvolvimiento de las operaciones en la Institucion. (Ver anexo A).
2.2.1.1. Objetivo General

Desarrollar los proyectos de mantenimiento, ambiente y de infraestructura,
mediante la ejecucion de las metas, actividades y procedimientos establecidos en el
plan operativo de la direccion; racionalizando los recursos humanos, tecnologicos y
presupuestarios de la Institucion y propiciando la prestacion de servicios a entes
externos, a fin de mejorar la calidad de vida de los procesos operacionales en la

comunidad universitaria.

2.2.1.2. Fundamento Legal de la Direccion de Mantenimiento Ambiente

e Infraestructura.

La Direccién de Mantenimiento, Ambiente e Infraestructura fue creada por
Resolucién del Consejo Universitario en CU-003-1644-2011 de fecha 05/12/2012,
adscrita a la Rectoria. Tiene su origen en la fusion de la Direccion de Planta Fisica,
Direccion de Mantenimiento, Producto de lo establecido en el Proyecto de Plan

Operativo Anual (POA) Presupuesto para las Universidades.
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PR008: DESARROLLO Y MANTENIMIENTO DE LA INFRAESTRUCTURA
FISICA

- El proyecto operativo cambia su denominacion a Gestion y Coordinacion para el
desarrollo y mantenimiento de la Infraestructura Fisica: se incluyen las
iniciativas estratégicas de la Institucion vinculadas con el disefio y ejecucion de
proyectos de ampliacion de obras civiles asi como la preservacion de bienes muebles
e inmuebles, segin especificaciones técnicas de durabilidad, rendimiento vy
operatividad que demandan los usuarios y de acuerdo al disefio y construccion
establecido en las normas de accesibilidad del medio fisico y tecnoldgico. Para ello,
requiere ejecutar actividades de planificacion, organizacién direccion, y control. La

unidad de medida es Planes. Solo sera formulado por DINFRA.

- Mantenimiento y Conservacion: Se refiere a todas aquellas actividades que
tienden al mantenimiento preventivo y correctivo de las edificaciones, espacios
abiertos y redes de servicio. Por ejemplo: pintura de exteriores e interiores, limpieza
de espacios cerrados y abiertos, entre otros. La unidad de medida es M2 de

Mantenimiento y su unidad ejecutora 00018.

- Remodelaciones y Adecuaciones: Accion de caracter puntual a raiz del uso,
agotamiento de la vida Gtil u otros factores externos, de componentes, partes, piezas,
materiales y en general, de elementos que constituyen la infraestructura o planta
fisica, permitiendo su recuperacion, restauracion o modificacién. La unidad de

medida es M2 de Remodelaciones. Solo serd formulado por DINFRA y el VAD.
2.2.2.- Las Organizaciones y el Cambio

Desde sus origenes las organizaciones tanto puablicas como privadas han sufrido
transformaciones, estas provocadas por necesidades internas (cambios estructurales,
ingreso de tecnologia, expansién del mercado) y otras por presiones externas
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(economia, politica, sociedad), no obstante el objetivo fundamental de las mismas es
lograr sobrevivir en el tiempo.

Para Chiavenato, | (1999:628); “El cambio organizacional comienza con la
aparicion de fuerzas que provienen de fuera o de alguna parte de la organizacion y
que pueden ser exdgenas o enddgenas”. (Ver Figura 1).

Figura 1. Cambio Organizacional.

Trabajador. Sub
culturas.

Gerencia, Trabajador.
Comportamiento.

Percepciones, Juicios,
Normas. Clima
Organizacional.

Cultura.

Cambios Internos.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Chiavenato (2000).

De modo que, el surgimiento de los cambios dentro de las organizaciones bien

pueden ser programados 0 no, esto dependera de donde surja la necesidad del mismo.
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No obstante, lo importante sera garantizar que el manejo del cambio se encuentre en
manos de las personas adecuadas, esto con el proposito de asegurar el éxito del
mismo, ya que el cambio de manera eficiente ocurre cuando todos los individuos
dentro de la organizacion son tomados en cuenta, para Stoner (1995) citado por
Gomez, Z. (2011:32) “EI cambio ocurre a través de las personas y para que estas sean
consideradas parte del proceso de cambio es necesario conocer sus valores, sus
creencias, sus comportamientos”. Lo que permite inferir que cuando adn individuo se
le es impuesto el cambio las probabilidades de que contribuya en el proceso son

equivalentes a una respuesta de orden obligatorio y no colaborador.

Para el desarrollo de la investigacion, se aprecia el cambio desde el punto de vista
de la conduccion del individuo dentro de la organizacién cuando estos se estan
produciendo, esto en virtud de que el componente determinante del proceso de
cambio, innovacién, administracion, lo constituye el clima organizacional el cual
obtiene su valor agregado cuando permite diagnosticar la realidad de la organizacion

entorno a los eventos, y las percepciones a las que es sometida.

2.2.3.- Proceso de Cambio

Los procesos de cambio en las organizaciones, requieren de un conjunto de
elementos en los cuales destaca la preparacion, adaptacion, planeacion y uno de los
mas importantes la comunicacion, esto debido a que por naturaleza los seres humanos
a modo de supervivencia crean mecanismos de proteccion y los cambios por lo
general son vistos en un primer momento como amenaza y por ello la defensa es la

resistencia.

Para Kurt Lewin, citado por Suarez, A (2011:24), los cambios son una necesidad
a largo plazo producto de la realidad del mundo cambiante en el que se vive y por lo

tanto el cambio es una modificacion de las fuerzas que mantienen el comportamiento
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de un sistema estable, por lo que para modificarlo se puede incrementar las fuerzas

gue impulsan el cambio o las que lo resisten.

Lewin propone tres fases para ejecutar cambios planeados en las organizaciones

las cuales son:

1. Descongelamiento: Reducir las fuerzas que mantienen a la organizacion en
su estado actual.

2. Cambio o Movimiento: Desplazar todo aquello que ya no funciona y
establecer un nuevo nivel o patron de accion en la organizacion.

3. Recongelamiento: Estabilizar a la organizacion luego de los cambios

aplicados.

Cada fase del proceso de cambio cumple con un objetivo de planificacion en el

cual lo importante es lograr el involucramiento de todos los afectados. (Ver figura 2).

Figura 2. Fases de Cambio.

— Cambio
cArgumentos para el (-Establecer.
cambio. ; eVisualizar lo
.. eEntusiasmo. .
eCrear Tension. E har. C . cambiado.
[ ]
eCrear Necesidad scuchar, Lomunicar. eCultura, Clima
*Proveer. organizacional.
N Descongelamiento \ — Recongelamiento

Fuente: Elaboracién Propia a partir de Lewin.
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2.2.4.- Clima Organizacional

Una organizacion es mas que una unidad econdémica, que tiene como principal
objetivo obtener utilidades a través de su participacion en el mercado productivo, esta
debe ser entendida o asumida fundamentalmente por las personas que hacen vida en

ella 'y que tienen un impacto categorico en los resultados lucrativos de la misma.

De modo que, para las organizaciones de estos Ultimos tiempos hablar de clima
organizacional (CO); es tocar un tema de gran relevancia, esto debido a que se
establecié abiertamente como una dimension de la calidad de vida laboral por el
hecho de considerarse su intervencion en el desarrollo o impulso del potencial
humano; asi como también, es casi de carécter ineludible considerar que este
individuo como trabajador pasa la mayor parte de su tiempo dentro de la
organizacion, dejando a un lado la vida familiar, y es aqui entonces donde este
trabajador necesita ganar mas que un salario digno, debe tener objetivos, metas y
superar retos cada dia que indudablemente lo hagan sentirse parte de algo. Sin
embargo, esto no es una realidad ejecutandose por si sola, y es justo aca donde el
papel jugado por los lideres se convierte en algo crucial, pues sobre ellos reposa la
responsabilidad de garantizar a la organizacion y sus miembros el éxito de los

objetivos individuales y colectivos.

De modo que, investigaciones como la desarrollada por Morillo, C, (2009:4)
titulada Motivaciéon y Habilidades de la Direccidn expresa que “Si la organizacion
transcurre por un momento en el que el clima es negativo, inestable, etc, acabara
generando una percepcion de desconfianza que minara la motivacion de las personas
que trabajan en dicha organizacion” dejando con ello en claro que las empresas de
talle mundial deben mantenerse en constante busqueda e identificacion de

oportunidades que minimicen al mayor porcentaje posible las brechas que existan
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entre la falta de motivacion e insatisfaccion que pueda tener un trabajador y que a

largo o corto plazo se vera reflejado en los estadisticas llevadas por la empresa.

Entonces, el tema de clima organizacional esta basado en la importancia que juega
todo el procedimiento ejecutado por los individuos que la componen sobre sus
condiciones de hacer, pensar y percibir. No obstante es importante para la presente
investigacién poder establecer un concepto amplio y claro de lo que es el CO, por lo
tanto se debe realizar una blsqueda detalla y extensa entre los estudiosos del tema
considerando a aquellos que por la naturaleza de la exploracién dan un aporte

significativo a la misma:

Segun Litwin y Stinger (1968:38), el clima es "el efecto subjetivo percibido del
sistema, que forman el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y la

motivacion de las personas que trabajan en una organizacién dada".

Segun Chiavenato I (1999: 35), define Clima Organizacional como: “La cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de

la organizacion y que influyen en su comportamiento”.

Al considerar lo anteriormente expuesto, se puede evidenciar que el CO es un
proceso en el que abunda la complejidad por el solo hecho de intervenir elementos
tan particulares como las interpretaciones, juicios individuales y colectivos de los
individuos que hacen vida en la organizacion y aun cuando se sobre entiende que el
clima organizacional no se ve y mucho menos se puede tocar; aun asi de su existencia
no se puede dudar. Y es que el impacto que el mismo tiene dentro de las empresas
sean estas publicas o privadas estan significativo como que de ello depende el atraer y
conservar a las personas que se adaptan, obtener logros a corto o largo plazo,

desarrollar y fomentar el sentido de pertenencia de su gente en todos los niveles.
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Lo que permite inferir entonces, que el clima organizacional forma parte de todas
aquellas percepciones que el trabajador posee dentro de la organizacion las cuales
toma en consideracion elementos como la estructura, comunicacion, liderazgo, entre
otros; en el caso particular de las Universidades, por su mision dentro de la sociedad
y estos sistemas cambiantes y globalizados; la misma debe alinearse con las
necesidades presentes y futuras, consientes en todo momento de que juegan un papel

esencial para que el pais alcance un nivel de desarrollo perdurable en el tiempo.
2.2.5.- Importancia del Clima Organizacional.

La relevancia del estudio del CO, radica no solo en concebir el comportamiento de
las personas dentro de la organizacion, sino también en considerar que un buen clima
en la organizacion va a permitir que las personas se sientan bien de estar alli y
dispuestas a dar su aporte cuando asi lo requieran. En el caso de las instituciones
publicas, la presién puede ser aun mayor, pues las mismas se mantienen en
interaccion con el entorno, y no conforme con ello son sometidas a constantes

cambios y reestructuraciones de acuerdo a las necesidades de servicios.

En el caso de la Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura se puede
describir una situacion de clima interno que muchas veces se torna negativo y tenso,
esto se evidencia cuando no existe integracion por parte de los trabajadores en las
distintas actividades que son organizadas sean estas con un fin de unificacion o con

una finalidad orientada a los proyectos de la dependencia.

Partiendo de ello es importante poder establecer cuando se habla de una

organizacion con éxito.

Para autores como Torres, L. y Diaz, J. (“2011:24), “el CO percibido por los
trabajadores sera el que direccione a la organizacién a un éxito o un fracaso seguro”.
Es decir, cuando un trabajador aprecia un clima positivo este observa en el ambiente
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posibilidades de desarrollo en su desempefio, estabilidad e integracién pero si por el
contrario distingue un clima negativo, se podra estar en presencia de un desequilibrio
en las estructuras, los procedimientos y falta de atencion a las necesidades,
destacando nuevamente la relevancia de contar con lideres en distintos niveles que
logren crear y consolidar en el tiempo un compromiso solido entre las partes
involucradas , ya que este se puede convertir implicitamente en un elemento
empleado por los responsables de RRHH para observar la lealtad y vinculacion de los

empleados.

Para Gillezeaup, P y Rojas, L. (2004:17) el clima organizacional “es un factor
importante que se ve afectado por la existencia de lideres motivadores, que
promueven la comunicacion y generan satisfaccion; buscando disminuir tension entre

la estructura de la organizacion”.
2.2.6.- Caracteristicas del Clima Organizacional

De las definiciones anteriormente planteadas se desprende que el clima
organizacional se refiere al medio ambiente y las caracteristicas que lo rodean las
cuales son percibidas por las personas que se desempefian en la organizacién en todos
los niveles generando con ello repercusiones y efectos en el comportamiento de los

mismos.

El clima es una variable de intervencién grupal e individual, quien de acuerdo a

Brunet (1987), se conforma de las siguientes caracteristicas:

1. El climatiene un fuerte impacto sobre el comportamiento.

2. Esuna configuracion de variables situacionales.

3. Posee una connotacién de continuidad, pero no de forma permanente como
lo es el caso de la cultura, por lo que puede variar dependiendo de las
intervenciones particulares.
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4. Se encuentra determinado por caracteristicas concluyentes del
comportamiento de los individuos, como: actitudes, expectativas,
necesidades, entre otras.

5. No es facil conceptualizarlo; pero si identificarlo y sentirlo.

Es posible inferir que estas caracteristicas evidencian claramente como las
distintas situaciones que se dan lugar en el trabajo tienen un considerable impacto
sobre los miembros de la organizacion, y ain mas cuando refleja que es afectado por

el comportamiento y las actitudes de cada individuo.
2.2.7. Sistemas del Clima Organizacional

De acuerdo a lo planteado por Likert (citado por Rivero, 2005) en la apreciacién
del clima organizacional interfieren una serie de variables como la estructura,
administracion, liderazgo, normas, toma de decisiones, entre otras. Para esta autor las

referidas variables a su vez pueden ser clasificadas en:

aa. Variables Causales: Son definidas por Brunet L, (1992) como
variables independientes que pueden ser modificadas o transformadas,
al mismo tiempo en que son distinguidas como variables de causa

efecto.

Se entiende que estas variables comprenden la parte administrativa y estructural de

la organizacion, es donde se desarrollan las reglas, actitudes y decisiones.

ba. Variables Intermediarias: el autor Brunet L, (1992) sefiala que estas
variables reflejan el estado interno de la organizacion, de hecho su

existencia radica en los procesos organizacionales.
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Estas variables comprenden el desarrollo de los procesos de comunicacion e

integracion que son realizados en la organizacion.

ca. Variables Finales: del mismo modo para Brunet L, (1992) estas

variables no son mas que el reflejo final de la organizacién, es decir,

donde se evidencian las ganancias, perdidas y con ello la productividad
organizacional.

Las variables finales son el resultado de las anteriores (Causales e Intermediarias)

del buen desarrollo de estas dependera el resultado obtenido por la empresa.
2.2.8. Elementos que permiten Analizar y Diagnosticar el Clima Organizacional

El CO, es influido por elementos o aspectos entre los cuales se puede sefialar la
claridad de objetivos, las metas y propésitos comunes, los estilos de liderazgo, la
estructura, comunicacion, entre otros. En consideracion Brunet. L (1992), sefiala que
principalmente los gerentes de las organizaciones deben poseer tres factores para

analizar el CO.

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

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

Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas
que puedan surgir. (p.20)

Ahora bien, es oportuno presentar aquellos elementos que forman parte del clima
organizacional y en que los estudiosos de la materia Brunet L y Litwin y Stinger han
coincidido, los cuales son empleados para el diagnostico del clima organizacional.
(Ver Cuadro N°1)
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Cuadro No. 1 Variables Para Valorar el Clima Organizacional.

Dimension 1 Definicion

v Individualidad v" Se consideran actitudes, percepciones, valores,
aprendizaje y el stress que pueda sentir el empleado
en la organizacion.

v Equipo de Trabajo v los grupos dentro de la organizacion, su estructura,
procesos, cohesion, normas y papeles.

v" Motivacion v" personal e individual de los miembros en funcién de
las necesidades, su esfuerzo y el refuerzo.

v’ Liderazgo v" poder, politicas, influencia, estilo.

v’ Estructura v" distribucion organizativa con sus macro y micro
dimensiones.

v Procesos v" lo referente a procedimientos laborales de evaluacion,

Organizacionales remuneracién, comunicacion y el proceso de toma de

decisiones.

Fuente: Elaboracién Propia a partir de Brunet L y Litwin y Stinger

Segun, Ferrer, D. (2010), al considerar estos elementos se estan determinando
“alcance de los objetivos, satisfaccion, la calidad del trabajo, comportamiento, moral,

resultados, compromiso y cohesién” entorno al personal.

2.2.9.- Abraham Maslow y el Clima Organizacional

Hablar de clima organizacional y no hacer referencia a la teoria de la motivacién
de Maslow, es presentar un estudio en cierto modo incompleto esto se debe a que
dentro de las organizaciones se genera una combinacion de elementos que aportan al
buen clima, por lo que dentro de estos elementos se encuentra la motivacion. Es decir,
si dentro de las organizaciones existen empleados desmotivados por cualquier razon,
ambiente de trabajos inadecuados, mala comunicacion con los jefes o supervisores,
descontento con la estructura, entre otros, lo riesgos de que esa desmotivacion se

refleje en la productividad, disposicién, colaboracion, compromiso de los empleados
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son muy altos, por lo que las organizaciones de hoy en dia no deben escatimar

esfuerzos en generar y mantener a sus miembros motivados.

En este orden de ideas, se presenta la teoria de Maslow la cual evidencia por
escalafones o niveles todas aquellas necesidades que el individuo debe ir cubriendo a
lo largo de su vida y que el no cumplimiento de unas no le permitiran avanzar a los

préximos niveles, dicha teoria corresponde a la siguiente pirdmide: (Ver Figura 3).

Figura 3. Pirdmide de Jerarquia de Maslow

Autorealizacion:
Moralidad,.
/Creatividad. .
Y N

 RECONOCIMIENTO.
/ : Confianza,
/ Respeto, Exito.

y N

A b

/ Afiliacion: Amigos, Afecto.

Seguridad: Empleo, Familia, Propiedad
privada.

Fisiologicas: Alimentacion, Descanso, Respiracion.

Fuente: Chiavenato (1999:52)

De acuerdo a lo planteado por Chiavenato, 1. (1999) un individuo que no logra

satisfacer cualquiera de las necesidades como la seguridad o la autorrealizacion es un
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individuo desmotivado, que afectara de manera directa o indirecta el clima de la

empresa, y con ello se resistira a contribuir o aportar cuando asi se requiera.

Las necesidades basicas de la piramide de Maslow, no representan un reto
significativo para el individuo, de hecho las mismas pueden ser cubiertas en un
primer plano con el salario del trabajador. Sin embargo, el impulso o real esfuerzo
comienza a partir del segundo nivel, donde el individuo comienza a requerir cumplir
con acciones en las que se ven involucradas segundas y terceras personas y en donde
la obtencién de la misma dependerd en gran medida de la voluntad puesta para la

consecucion.

Ahora bien, toda accién genera una consecuencia, en el caso de las organizaciones
con los trabajadores cada uno de manera individual debe ocuparse de asumir retos
que los pongan en vias de obtener reconocimientos y ser motivados, por su parte a la
organizacion le corresponde efectivamente activar mecanismos que les permitan
identificar cuando un trabajador esta cumpliendo y sobrepasando expectativas para de
este modo otorgar los reconocimientos a los que tenga lugar, pues tan importante es
crear el ambiente de logro, como el ambiente de competencia sana en donde lo
importante es hacer que el individuo sienta que su labor es una contribucion para el
objetivo final, y con ello se estara favoreciendo de manera positiva al buen clima de

dentro de la organizacion.

Cuando se cuenta con un personal motivado, la disposicion por querer hacer las
cosas se mantienen en todo momento es una expresion sin dudas a sentirse bien
consigo mismo y los demas, ser capaces de enfrentar nuevos retos. Por ello resulta
oportuno, considerar que en el caso de la DMAI, en los tiempos de cambios la
capacidad de adaptarse o desadaptarse por parte del personal juega un papel

fundamental.
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2.2.10.- Dimensiones para Valorar el Clima Organizacional

En el caso de las universidades que son unidades que se ajustan a un conjunto de
actividades que cumplir de manera coordinada y ajustada a normativas internas y
externas que van en pro de garantizar el buen desempefio de las distintas
dependencias que al final se traduciran en el buen funcionamiento y cumplimiento de
la misién de la casa de estudio sea esta de naturaleza publica o privada, y que para
ello cuenta con el personal obrero, administrativo, docente y directivos, siendo estos
ultimos los responsables en cierto modo de planear las actividades, dirigir y coordinar
los procesos al mismo tiempo de regular su realizacién en funcién de lo planeado, se
debe considerar que las dimensiones que miden el clima de estas instituciones

deberan ir en el orden que afecte a cada involucrado o unidad involucrada.

De ahi que, se puede inferir que las distintas normas y valores pre establecidos
tienen un grado de influencia sobre el trabajador quien por su parte ya cuenta con una
percepcion propia y de la institucion.

Ahora bien, no solo es conocer sino también comprender la forma en como los
empleados perciben a la organizacién, el desarrollo de un buen diagnostico permitira
identificar aquellas posibles aéreas problemas y por lo tanto elaborar medidas de
intervencion que produzcan ya sea un cambio planeado o una correccion oportuna en

un momento oportuno.

Las dimensiones del clima organizacional, son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion, las cuales influyen en el comportamiento de los
individuos (Sandoval 2004; citado por Garza, 2010). Expresa que se debe dejar claro
que no existe una cifra exacta y/o Unica de dimensiones establecidas por los distintos
estudiosos del tema: lo que si consta es que existen dimensiones en las cuales los
autores coinciden y que dependiendo del interés del investigador estas deberan ser

consideradas a fin de obtener una apreciacion lo mas acertada posible a la realidad.
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Para ello se presentan a continuacion un conjunto de autores con sus dimensiones

propuestas para determinar el clima organizacional. (Ver Cuadro N 2)

Cuadro No. 2 Dimensiones del Clima Organizacional.

Autor Dimensiones Autor Dimensiones
Litwin y Springer | v Apoyo Likert (1974). v Motivacion
(1968). v Estructura Empleando estas | v/ Métodos de
A través de estas| v Liderazgo dimensiones se establecio Mando
dimensiones v"Recompensa que los climas de |v Comunicacio
determinaron  que | v Responsabilidad | orientacién mas humana n
las diferentes | v'Riesgo generan un nivel mas | v Interaccion
percepciones de la| v Conflicto elevado de buen | v* Control
gerencia crean | v Satisfaccion desempefio y una mayor | v' Objetivos
climas distintos, que satisfaccion.
el clima afecta la
motivacion, el
desempefio 'y la
satisfaccion.

Brunet (1997) v Compromiso. Gillezeaup vy Rojas | v Liderazgo
v Liderazgo (2004) v Motivacion
v Estructura Por medio de las|v Comunicacid
v Comunicacién dimensiones  planteadas n

se puede determinar la | v Satisfaccion
importancia que juegan | v Estructura
los niveles jerarquicos de

las organizaciones por

medio de la comunicacion

y motivacion y si estos

disminuyen la tension en

la estructura de la

organizacion.

Valenzuela (2005) v/ Trabajo en equipo | Chiang et. (2007) v Autonomia
v Supervision v’ Cohesién
v Motivacion v’ Confianza
v'Sueldos v" Apoyo
v'Comunicacion v Reconocimie
v Ambiente fisico nto
v Cultura v Comunicacio
v/ Capacitacion n
v’ Orgullo de v Equidad

pertenencia v' innovacion

Fuente: Elaboracién Propia.
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Tomando en consideracion las dimensiones, empleadas por los autores sefialados
en el cuadro N° 02, se puede apreciar efectivamente la similitud que existe entre ellas
y aun cuando alguno de ellos aumenta el numero de dimensiones y otros las
disminuyen los cierto es que consta en la gran mayoria una definicién conceptual y
operacional similar, tal es el caso de la dimensién propuesta por Valenzuela (2005)
denominada trabajo en equipo, la cual se encuentra relacionada con la dimension de

cohesion propuesta por Chiang, Salazar y Nufiez. (2007).

De modo que, determinar un grupo exclusivo de dimensiones para diagnosticar el
clima organizacional y que sea aplicable a cualquier tipo de organizacién, es poco
probable por lo que para efectos de la investigacion en curso, tomando en cuenta las
situaciones evidentes en la Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura
(DMAI) las cuales tienen que ver con los procesos de cambio y de como seran
manejados; lo pertinente serd emplear aquellas dimensiones que impliquen la
percepcion que tiene el trabajador en cuanto a relaciones interpersonales, liderazgo,
comunicacion, motivacién, estructura, satisfaccion, claramente definidas por
Gillezeaup y Rojas (2004) y las cuales representan una relacion directa para
determinar el clima organizacional de acuerdo con el punto de vista de la

contingencia, hecho que podra ser corroborado con los resultados de la investigacion.
2.2.11.- Tipos de Clima Organizacional
Clima de Tipo Autoritario:

i. Autoritario Explotador: Se caracteriza por que la direccidbn no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre sus superiores y subordinados es casi nula y las decisiones

son tomadas por los jefes.
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Cuadro No. 3 Tipos de Clima Organizacional..

Autoritario Paternalista: Este se desarrolla en un ambiente donde existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores

manejan mecanismos de control.
Clima de Tipo Participativo:

Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima existe interaccion entre
ambas partes existe la delegacion.

Participacion de Grupos: Existe la plena confianza entre empleados por
parte de la direccién, la toma de decisiones persigue la integracion de todos
los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-horizontal, ascendente y

descendente.

Clima Autoritario Clima Participativo

Clima Abierto

Clima Cerrado

v" Estructura v' Estructura
Autoritario Rigida. Consultivo. Flexible.
Explotador. v La v' Se promueve
interaccion es la confianza y
con la
desconfianza comunicacion
y miedo. .
v Las v Las
decisiones se | Participacion de decisiones se
Autoritario toman en los | Grupos. toman en los
Paternalista. niveles altos niveles altos
de la pero se
estructura. permite la
colaboracion
de los niveles
inferiores.
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Fuente: Elaboracion Propia a partir de Brunet (1999).

2.2.12.- Compromiso Organizacional

Hablar de compromiso organizacional, es hacer referencia al cumplimiento de
obligaciones, responsabilidad e identificacion con aquello que se debe realizar.
Respecto a esto, Diaz (2005), define “una actitud laboral caracterizada por la
identificacion que el empleado establece con las metas, objetivos, mision y vision de
la empresa, teniendo como resultado el deseo de seguir participando en ella”. Para el
autor Robbins (2004:) “es un proceso psicolégico donde un empleado se identifica

coNn una organizacion y sus metas”.

De modo que, cuando un individuo evidencia involucramiento, solidaridad,
filiacion e identificacion, expeditamente se podra deducir que estamos en presencia

de un trabajador comprometido organizacionalmente.
2.2.13.- Compromiso Organizacional vs Involucramiento

El principal interés de los estudiosos de este tipo de tema y de los mismo duefios
de las organizaciones es identificar qué es lo que realmente logra desarrollar el
vinculo entre el trabajador y la organizacion para que exista compromiso e
involucramiento en el trabajo, no obstante se debe tener claro que es realmente
comprometerse e involucrarse y por ello se trae a consideracion lo planteado por
Davis y Newstrom (1999) quien define el compromiso organizacional como “el grado
en el que un empleado se identifica con la organizacion y desea seguir participando
activamente en ella” (p. 279-280).

Y por el otro lado los mismo autores plantean que el involucramiento en el trabajo
es “el grado en que los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y

energia en ellas y conciben el trabajo como parte central de sus existencias” (p. 279).
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Ahora bien, el compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables
mas estudiadas por el comportamiento organizacional; su razén fundamental es que
varias investigaciones han logrado demostrar que el compromiso con la organizacion
suele ser una acertad presuncion del ¢porque? De la rotacién y de la puntualidad, que

la misma satisfaccion laboral; no ha podido sincerar en respuesta.

De acuerdo a lo planteado por Arciniega (2002) existe certeza de que las empresas
cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que registran

altos niveles de desemperfio y productividad y bajos indices de ausentismo. (p. 21).
2.2.14.- Importancia del Compromiso Organizacional

Hablar de compromiso organizacional para los trabajadores de una organizacion es
sinénimo de estabilidad laboral, que se ve reflejada en los beneficios sociales y
econdmicos (sueldo, prestaciones, reconocimiento, desarrollo de carrera); mientras
que para los administradores de recursos humanos, la importancia radica en que
principalmente este genera un impacto directo en las actitudes y conductas del
empleado, valores, asentimiento de metas, menor ausentismo del personal entre otros.
De alli que su relevancia parte de estudiar los vinculos que se generan entre los
trabajadores y la organizacion, tomando en consideracion lo que para cada uno es

importante.

Para Lawer (1995:48) citado por Rodriguez y Betanzos en su articulo Analisis
Psicomeétrico del compromiso organizacional “el compromiso organizacional se
entiende como el deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la organizacion,

el anhelo de permanecer y aceptar sus principales objetivos y valores”.

De alli que la importancia del compromiso organizacional radica en que se pongan

a disposiciéon de los empleados todas las capacidades para estimular el apego, la
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participacion, los valores, responsabilidad y sentimiento que impulse hacia el éxito a

la organizacion.

Del mismo modo, es interesante tomar en consideracion los cambios que
actualmente se estan dando en todas las empresas, esto debido a la globalizacion, la
automatizacion de los procesos donde se hace mucho énfasis en la flexibilidad y la
eficiencia donde la prioridad es disminuir los costos para ser mas competitivos y en
donde la recomendacion principal ante el riesgo de salir del talento humano de la

organizacion es no generar vinculo entre el patrono, organizacion y trabajador.

Entonces, estos acontecimientos hacen que el compromiso organizacional este

perdiendo importancia o peor aun este desapareciendo Allen y Meyer (1997):

1. En un primer andlisis general, las organizaciones no estan desapareciendo,
solo estan sufriendo cambios significativos, donde tal vez la reduccion de
personal sea evidente mas estd siempre contara con un ndcleo de
trabajadores que por ser los que permanecen dentro de la organizacién son
los méas importantes e influyentes ya que cumplen con funciones complejas y
exigentes.

2. Las organizaciones que se someten a rotacion de personal o la necesidad de
contratar servicios de otras comparfiias se ven obligados a lidiar con el
compromiso de esos involucrados en donde el riego de que exista poco o
nada de compromiso es muy alto.

3. El compromiso se forma de manera natural en cada individuo, un individuo
sin compromiso con la organizacion sera un elemento distante, con pocos
deseos de trabajar en pro del éxito y de integrar parte de un equipo de

trabajo.
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2.2.15.- La Actitud y el Compromiso Organizacional

Dentro de las organizaciones las actitudes juegan un papel muy importante, pues
estan influyen en el comportamiento de los trabajadores y seran las que en un primer

plano se reflejen de ellos.

Para Davis y Nestrom (2003:543), citado por Torres, L. y Diaz, J. (2011) en su
articulo Compromiso Organizacional: Actitud Laboral Asertiva para la
Competitividad de las Organizaciones, expone que las actitudes son “sentimientos y
creencias que determinan en gran parte de los empleados su ambiente; formando un

conjunto mental que afecta la manera de ver y juzgar el entorno laboral”.

De alli que es necesario para las organizaciones contar con mecanismos que les
permita conocer al personal y asi detectar a tiempo en los individuos actitudes y
percepciones poco apropiadas para la organizacién; pues ha de entenderse que si esto
efectivamente es asi, entonces un importante porcentaje de las actitudes influye o
determinar el compromiso del trabajador, es decir, un trabajador con un medio
afectivo deteriorado no podra tener una actitud del todo cordial, en entorno de

aislamiento o poca integracion no podra ser sinénimo de trabajo en equipo.

Un elemento que juega un papel importante en materia de actitud y compromiso
organizacional, expresado por Diaz. y Rodriguez (2011), es la asertividad, esto se
debe a que un trabajador asertivo es un individuo capaz de mantener una actitud
positiva que le permite expresar de manera espontanea sus gustos, experiencias, asi
como también estar preparado para recibir criticas de manera constructiva y todo ello

le admitira creer y comprometerse cuando sus valores y creencias lo dictaminen.
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2.2.16.- Evidencia de un trabajador Comprometido con la Organizacién

De acuerdo por lo planteado por Meyer, J. Y Allen, N. (1990), un trabajador

comprometido es:

“el empleado comprometido es descrito como aquel que
permanece en la organizacion en su fortalezas y debilidades,
asiste regularmente al trabajo, trabaja todo el dia (y quizas
mas), protege los bienes de la comparfiia y comparte sus
metas. Visto desde la perspectiva organizacional, tener una
fuerza de trabajo comprometida pareceria claramente ser una
ventaja. Las oportunidades de realizar trabajos importantes y
desafiantes, reunirse e interactuar con personas interesantes,
aprender nuevas habilidades y desarrollarse como persona,
guian el desarrollo del compromiso” (p.17)

Cuando una organizacion cuenta con personal comprometido esta tiene altas
probabilidades de sobrevivir en tiempos de crisis, de hecho en la actualidad con los
retos tecnoldgicos y la globalizacion muchas organizaciones cierran sus puertas por
falta de personal que esté dispuesto a simplemente quedarse un poco mas en su
jornada de trabajo o aportar una idea, es por ello que uno de los mecanismos
principales a desarrollar por las organizaciones modernas van dirigidos a contratar

individuos que estén dispuestos en una primera linea a asumir riesgos y comunicarse.

2.2.17.- Factores del Compromiso Organizacional

Algunos de los Factores mas importantes del compromiso organizacional, son
planteados por Greenberg y Bardn (1995:20), mencionados por Durruego v,
Echeverria en su tesis titulada Relacion entre Compromiso y Satisfaccion Laboral
(1999).

1. A mayor responsabilidad, mayor compromiso.

2. Reconocimiento e incentivos a través de bonos o recompensas.
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3. Cuando existen otras alternativas de empleo puede aumentar o
disminuir el compromiso.

4. Es posible desarrollar altos niveles de compromiso cuando se trata al
personal con respeto, valor y consideracion desde su ingreso.

5. Los empleados de trayectoria dentro de la organizacion son fuente de
inspiracion en lo que a estabilidad se refiere y por ello se genera un
cierto grado de compromiso.

6. Cuando la organizacion demuestra a sus empleados que le interesa
todos los procesos que son ejecutados desde la calidad de la
fabricacion hasta la atencion al cliente, eso aporta orgullo y nutre el
compromiso.

7. La definicion de los trabajos y las responsabilidades claramente
distribuidas y definidas activan la buena comunicacion.

8. Un trabajo activo, estimulante generan por si solo un alto grado de
interés y por ende compromiso por hacer las cosas bien.

9. La percepcion de los empleados de que existe una gerencia y una
administracion efectiva y eficiente, da confianza en que sus propios

intereses estaran protegidos.

Asimismo, Meyer y Allen (1990), el compromiso organizacional, se encuentra

constituidos por tres factores:

o0 Aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion;
o Disposicion a aportar esfuerzo a favor de la organizacion;

0 Deseo de permanecer en la organizacion.
2.2.18.- Dimensiones del Compromiso Organizacional
Para, Meyer y Allen (1997), existen tres dimensiones que evidencian la relacién

del compromiso de los trabajadores con las organizaciones que aun cuando reflejan
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similitud difieren en su naturaleza e implicacion con el trabajador, estas dimensiones

son:

Compromiso Afectivo: es la unidn afectiva del empleado para identificarse e
involucrarse con la organizacion. Los empleados con un fuerte compromiso afectivo

contintan en sus trabajos porque ellos asi lo desean.
El compromiso afectivo tiene como principal vertiente el apego emocional.

Para Robbins y Col (2005), citado por Torres, L. y Diaz, J. (2011) en su articulo
Compromiso Organizacional: Actitud Laboral Asertiva para la Competitividad de las

Organizaciones. EI compromiso afectivo se caracteriza po:

a) El predominio de la reaccion afectiva sobre la percepcion y el pensamiento.
b) La inhibicion de las funciones conscientes.
c) Dirigir el pensamiento, las tendencias y el querer hacia objetivos

determinados,
Oscilar entre dos polos: lo agradable lo desagradable.

Compromiso de Continuidad: Hace referencia a la conciencia de los costos
asociados a dejar la organizacion. Los empleados cuyos vinculos estd asociado al

compromiso de continuidad permanecen en ella porque ellos necesitan hacerlo.

En el compromiso continuo predomina la necesidad del trabajador por
mantenerse en el puesto de trabajo, una vez que ha evaluado los costos asociados a su

retiro voluntario.

Del mismo modo, Meyer y Allen, (1997). Plantean que esta dimension se puede

apreciar de dos formas:
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a)  Los derechos que ha adquirido el trabajador en una organizacion. Donde la
inversion acumulada a través de los planes de pension, la antigiedad, las
habilidades y destrezas adquiridas o desarrolladas, las necesidades de
afiliacion, asi como, las relaciones interpersonales establecidas, y todos
aquellos aspectos que deberan ser sacrificados si se decide abandonar el

puesto de trabajo.

b) Los individuos desarrollan altos niveles de compromiso de continuidad
cuando al evaluar el mercado laboral, observan, que las ofertas de trabajo en

otras organizaciones son reducidas.

Compromiso Normativo: Es el sentimiento de obligacion de los empleados por
permanecer en la organizacion. Los empleados con compromiso normativo,
permanecen en las organizaciones por su creencia de hacer las cosas bien, es una

cuestion de derecho y valores.

Para los trabajadores con compromiso normativo los mueve en deseo por

permanecer debido al sentimiento de obligacidn experimentado.

Una de las caracteristicas del compromiso normativo es que las personas
experimentan un fuerte sentimiento de permanencia, esto debido a que, sienten que
estan en deuda con la organizacién. Esta impresion de desequilibrio se debe a que el
trabajador considera que la empresa le ha proporcionado beneficios tanto tangibles

como intangibles y €l esta en deuda y por ende, le debe rendir lealtad.

55



Figura 4. Compromiso Organizacional, Predictores y Dimensiones.

glracteristicas: Caracteristicas:
Trabajo. | Afectivo.
- | Tarea \l_/ Continuo. > _J
Organizacion. Normativo
- _

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Meyer y Allen (1997).
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Cuadro de Operalizacion de Variables:
Cuadro No. 4 Valoracion del Clima Organizacional.

Definicion de

Variables . Dimension Indicador Fuente Items
variables
e Los estimulos que usted obtiene van de la
v Estimulo a la mano con sus esfuerzos.
excelencia e Por lo general dentro de la Direccion suelen
’ darse reconocimientos especiales a los
trabajadores.
Liderazgo v' Estimulo por e El esfuerzo de los trabajos realizados en
Gillezeaup y Rojas el trabajo en equipo. equipo es reconocido.
_(2004) Es un factor v Solucién de e Cuando existe algin conflicto dentro de la
importante que se ve conflictos Direccion se promueve que todas las areas
afectado por la participen activamente en la solucion.
existencia de lideres Y Reconocimien _Personal ) )
— motivadores que to Administrativo de la | e Siente que su labor es reconocida.
& romueven ’ la o DMAI
© S P L, Motivacié v Capacitacion o Considera usted que la Direccion se preocupa
£ S comunlcamqn .. y otivacion del Personal. por la capacitacion del personal.
(@) '% generan satisfaccion; - I —
S | buscando en la v e Existe apoyo entre los miembros que
6 mayor medida Apoyo. conforman el personal de la direccién.
disminuir tension o En la Direccion se toma en cuenta la opinion

entre la estructura de
la organizacion.

Comunicacion

v Libertad de
comunicacion

Satisfaccion

v Condiciones
laborales.

del personal.
o Mi jefe es una persona con la que se puede
hablar claramente.
o En la Direccién se promueve la comunicacion.
o Existe buena comunicacion en la dependencia.

e Me encuentro satisfecho con el ambiente
fisico que existe en mi lugar de trabajo.

Estructura

v Percepcion en
cuanto a: Funciones
del cargo.

v Organigrama,
Manuales de Cargo.
v  Personal de la DMAI

e Las funciones de esta Direccién estan
claramente definidas.

Fuente: Pinto (2014).
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Cuadro No. 5 Valoracion del Compromiso Organizacional.

Definicion de

Indicador

Variables variables Dimension Definicion Fuente items

e Sentido de ¢ Tengo un alto sentido de pertenencia por esta

pertenencia hacia Direccion.

la organizacion.  Me siento parte de la direccion

Sentido de
Compromlso Pertenencia,
Afectivo identificacion y -
Agradecimiento o Identificacion ¢ Realmente considero los problemas de esta

_ individual del con la direccién como propios, son muy importantes
g trabajador con su o para mi.
S . organizacion. Organizacion. M | identificad |
S Segln Meyer y * Me encuentro rea mer_1'ge identificado con los
= Allen (1990) se o objetivos de la direccion
'g encuentran e Agradecimient | PersonalAd _ _ .
2 constituidos por oala - ministrativo | ® Me siento emocionalmente vinculado a la
@) tres organizacton. de la DMAI direccion.
2 dimensiones: - — - -
= afectivo, _ Sentido de e Aspiracion por «Si renuncio en este momento tengo muy pocas
o continuidad Compro_mls_o permanencia que | mantenerse como alternativas de trabajo fuera.
o normativo. de Continuidad | el trabajador tiene | miembro de la eMe gustaria trabajar toda mi vida productiva
S con la empresa organizacion. en esta dependencia
O

Compromis
o0 Normativo

Es el sentimiento
de obligaciény
responsabilidad
por la

¢ Obligacion con
la organizacion.

normativa de la
organizacion

 Responsabilida
d hacia la
organizacion.

#Siento una obligacion con la Direccion y con
su gente.

eEstoy comprometido con la normativa de la
Direccion.

oEs un deber para mi cumplir con la normativa
de la Direccion.

Fuente: Pinto (2014?
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2.3.- Bases legales.
2.3.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda
persona pueda obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna

y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones

de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados.

Con respecto a la inferencia legal que tiene la Constitucién de la Republica
Bolivariana de Venezuela con el Clima organizacional es que dicha Ley esta
actuando como garante y precursora de todas las leyes que rigen el clima de las
organizaciones; en su articulo 87 expresa claramente que los patronos deben
garantizar a sus trabajadores condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo

adecuado. Por lo que el gobierno ha creado distintas organizaciones y leyes.

2.3.2 Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de

Trabajo con su Reglamento
Capitulo 1. Disposiciones Generales

Articulo 1: El objeto de la presente ley es garantizar a los trabajadores,
permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio
ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y

mentales.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

3.1.- Tipo de Investigacion

Para, Stracuzzi y Pestana (2006:97) el tipo de investigacion “se refiere a la clase
de estudio que se va a realizar, la finalidad general y como se van a recoger la

informacion”

Segln Arias (2006:26) “...la investigacion explicativa, se encarga de buscar el

porgué de los hechos mediante establecimiento de relaciones causa-efecto”.

De acuerdo a los planteamientos anteriores, la presente investigacion se desarrolla
bajo un caracter explicativo, aplicando desde la observacion directa, asi como la
recoleccion de datos mediante el uso de encuesta, para asi obtener una aproximacion
a las caracteristicas del clima organizacional de DMAI, con el proposito de
diagnosticar y determinar si este tiene incidencia en el compromiso de los

trabajadores.

Del mismo modo, es una investigacion de campo con sustento documental, de
acuerdo a lo planteado por Arias (2004:47) las investigaciones documentales se
sustentan “...en la obtencién y analisis de datos provenientes de materiales impresos
u otros tipos de documentos”. Por lo que la presente investigacion en revistas
especializadas, textos, estadisticas de organismos nacionales e internacionales, asi

como también en estudios previos presentados en los antecedentes.
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3.2.- Disefio de la Investigacion

La investigacion, debido a la naturaleza del problema, fue orientada en una
investigacion de campo no experimental. Al respecto Arias (2006:31), plantea que
una investigacion de campo “consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin

manipular o controlar variable alguna”.

Se trae a consideracion este tipo de estudio en virtud de que va a permitir observar
el ambiente directamente donde se desarrolla la investigacion y aplicar el instrumento

a las personas que son indagadas, en este caso empleados de la DMAI (2012-2014).
3.3.- Nivel de la Investigacion

Para Arias (2006:23), se refiere al grado de profundidad con que se aborda un

fendmeno u objeto de estudio”.

Para efectos de esta investigacion y tomando en consideracion el planteamiento de
Stracuzzi y Pestana (2006:101), se considera el nivel transversal puesto que la
“finalidad es describir las variables y analizar su incidencia e interaccion en un

momento dado, sin manipularlas”.
3.4.- Poblacion

Es cada persona o elemento que conforman el objetivo de la investigacion. En este
aspecto, Arias (2006:81), define poblacion como “Un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las

conclusiones de la investigacion”.
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La poblacion en estudio de esta investigacion, estd conformada por los 31
empleados gue trabajan en las instalaciones de la DMAI (2012-2014), los cuales estan

distribuidos de la forma siguiente:

a. Departamento de Presupuesto.

b. Departamento de Administracion.
c. Unidad de Costo.

d. Coordinacion de Ambiente.

e. Coordinacion de Proyecto.

f. Coordinacién de Mantenimiento.

Los trabajadores de cada departamento y coordinacion seleccionada fue escogido
tomando en consideracion la formacion y vivencias dentro de la dependencia, lo que
les permitira emitir juicios razonables sobre el clima organizacional y como este

incide en su compromiso con la direccion.

3.5.- Muestra

En cuanto a la muestra, Arias (2006:83), la define: “como un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”. Es decir, que la
muestra representa ese grupo que se toma de un todo para resaltar las caracteristicas

que son objeto de investigacion”.

Para efectos de la investigacion desarrollada, fue irrelevante tomar una muestra de
la poblacién esto en virtud de que el nimero de trabajadores administrativos de la
dependencia era accesible, por tanto que de acuerdo a Hernandez citado por Diaz, N.
(2011) “si la poblacién es menor a cincuenta individuos, la poblacion es igual a la
muestra”. Estableciendo de este modo que se aplicara a los 31 trabajadores de la

DMAI (2012-2014), los instrumentos respectivos para la recoleccion de informacion.

62



3.6.- Técnicas de Recoleccién de Datos

De acuerdo al planteamiento de Arias (2006: 67), las técnicas se entienden “como

el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién”.

Para llevar a cabo la presente investigacion se considera oportuno como técnica de
recoleccion de datos la observacion directa, definida por Stracuzzi y Pestana
(2006:129) cuando “el investigador se pone en contacto personalmente con el hecho o
fendmeno que trata de investigar”, la entrevista Stracuzzi y Pestana (2006:130)
“permite obtener datos mediante un dialogo que se realiza entre dos personas cara a
cara: el “entrevistador” y el “Entrevistado”, la intension es obtener informacion de
este Ultimo” y la encuesta definida por Arias (2006:72), como “una estrategia, oral o
escrita, cuyo propoésito es obtener informacion acerca de un grupo o muestra de

individuos en relacion a la opinién de éstos sobre un tema especifico”.
3.7.- Instrumentos de Recoleccion de Datos

Los instrumentos son los medios materiales que se emplean para recoger y
almacenar la informacion. Para Arias, (2006:69), “un instrumento de recoleccion de
datos es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza

para obtener, registrar o almacenar informacion.

En el caso de la presente investigacion donde se utiliz6 la entrevista y el
cuestionario, es oportuno sefialar que uno de los primeros pasos a ejecutar para la
elaboracion de los mismos fue realizar una revision detallada sobre el tema en
analisis, esto con la finalidad de identificar aquellas posibles variables que miden el
clima organizacional y el compromiso organizacional y que a su vez cuentan con un
sustento previo de confiabilidad. (Ver Cuadro N° 4 y 5 Valoracion del Clima

Organizacional y valoracion del Compromiso Organizacional).
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3.7.1. La Entrevista.

En busca de obtener de primera mano la informacion, se emple6 esta técnica la
cual es definida por Arias, (2006:72) “mas que un simple interrogatorio, es una
técnica basada en dialogo o conversacion “cara a cara”, entre el entrevistador y el
entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de tal manera que el

entrevistado pueda obtener la informacion requerida.

Es una técnica que se emplea desde hace mucho tiempo en virtud del beneficio que
aporta de obtener la informacidn de la propia fuente involucrada de manera frontal,
para efectos de la investigacion se realiz6 una guia de preguntas estructuradas las

cuales se encuentra dirigidas al personal directivo de la DMAL. (Ver anexo 2)
3.7.2. La Encuesta a través de Cuestionarios.

La encuesta es fundamental en la obtencion de informacion, el encuestar permite

ser capaz de hacer preguntas significativas y obtener respuestas de igual forma

Por lo que se utiliz6 como instrumento principal para la obtencién de informacion
un cuestionario, definido por Arias, (2006:24), como “una modalidad de encuesta que
se realiza de forma escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de

una serie de preguntas” (\VVer anexo 3).

El cuestionario fue redactado en término de preguntas cerradas en donde se le
solicita a los encuestados manifestar su acuerdo o desacuerdo con los planteamientos.
Del mismo modo, la formulacién de respuestas fue presentada en forma de escala tipo
Likert la cual es un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones
tomando como referencia los modelos planteados por Brunet, Litwin y Stinger para

medir la reaccion del personal de la DMAL.
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La referida escala consta de cinco opciones, donde a cada opcion se le fue

asignado un valor numérico que se corresponde de la siguiente manera:

I. Muy en desacuerdo < = 1
I1. En desacuerdo < = 2
1. Indiferente < > 3
IV. De acuerdo < > 4
V. Muy de acuerdo < » 5

La finalidad de estos valores es obtener una puntuacién por cada una de las

afirmaciones y asi analizar los resultados obtenidos.

Es oportuno sefialar, que para la elaboracion del cuestionario se tomé como punto
de partida los objetivos especificos planteados en el capitulo Il, buscando determinar

el clima organizacional y su incidencia en el compromiso organizacional
3.7.3.- Observacion Estructurada.

Segln Arias. (2006:70), La observacion estructurada “es aquella que ademas de
realizarse en correspondencia con unos objetivos, utiliza una guia disefiada
previamente, en la que se especifica los elementos que seran observados”. Esto con
la finalidad de obtener informacion de aquellas fuentes principales que evidencien las

causas que influyen y son relevantes para la investigacion.
3.8.- Validez

Una vez elaborados los instrumentos, se sometieron a la revision de varios
expertos en la materia (juicio de expertos) para constatar el vocabulario y la redaccion
de los items y si el contenido de los mismos media lo que se desea medir, con lo cual

se determind que el mismo es integramente valido. (Ver anexo N 4)
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Respecto a esto, Arias (2006:79), define que la validez significa “que las preguntas

o0 items deben tener correspondencia directa con los objetivos de la investigacion”.
3.9.- Confiabilidad del Instrumento

Luego de incorporar al cuestionario las observaciones hechas por los expertos, se
aplico el instrumento a la poblacion accesible de la DMAI, los 31 trabajadores

administrativos, para determinar qué tan confiable es el instrumento.

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determind por el coeficiente de
Alpha Cronbach, éste requiere de una sola administracion del instrumento de
medicion y produce valores que oscilan entre cero (0) y uno (1). Es aplicable a
escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos alternativas.
Los datos obtenidos fueron procesados en el Programa Excel 2010 aplicando la

ecuacion antes mencionada cuya formula es la siguiente:

“= [h!i 1] [1 - ;315::]

Donde:
K: es el nUmero de preguntas o items.

12 - ,
Si es la suma de varianzas de cada item.

o
S;

t :es lavarianza de los totales.

Finalmente, luego de que el instrumento fue sometido al juicio de expertos y
posteriormente aplicado a los encuestados se obtuvo como resultado el 0,92, lo que

significa una alta confiabilidad para el instrumento (Ver anexo 5).
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El presente capitulo, es finalmente donde se exhiben los aspectos mas importantes
de la investigacion luego de haber cumplido con un proceso de recopilacion de
informacion procedente de las diversas fuentes que fueron objeto de estudio, y que
finalmente serdn las que generan las respuestas que satisfacen los objetivos

inicialmente planteados.

Segln Arias (2006:111), define el procesamiento y analisis de datos como “las
operaciones a las que seran sometidos los datos que se obtengan: clasificacion,

registro, tabulacion y codificacion si fuera el caso”.

En la presente investigacion, tal y como se sefial6 en el capitulo 111 se emplearon
dos (02) instrumentos para la obtencion de informacidn, inicialmente se aplicé la
entrevista al personal directivo y seguidamente el cuestionario a los empleados de la
direccién. Ambos instrumentos presentados en los anexos denominados “Modelo de

Entrevista “Anexo 2” y Modelo de Cuestionario “Anexo 3”.

Ahora bien, los resultados obtenidos del primer instrumento aplicado se presentan
en cuadros de estratificacion de resultados, lo concerniente a los datos obtenidos del
segundo instrumento aplicado fueron organizados, clasificados, tabulados y
posteriormente representados en graficas a traves del programa de Excel y
porcentajes por cada dimension sujeta a estudio, de tal manera que se presentan un
total de (23) tablas con la representacion gréfica correspondiente tomando en cuenta a
los indicadores asociados a cada dimension, tales como liderazgo, comunicacion,

estructura organizacional, compromiso, entre otras.
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Del mismo modo, para poder dar respuesta a estos objetivos, fue fundamental
realizar un exhaustivo proceso de revision documental sobre el clima y el
compromiso organizacional. De acuerdo a lo planteado por Torres, L. y Diaz, J.
(“2011:24), “el CO percibido por los trabajadores serd el que direccione a la
organizacion a un éxito o un fracaso seguro”. Y si esto es asertivo entonces se debe
determinar en qué tipo de clima se encuentra la DMALI, de acuerdo a lo que perciben
los trabajadores administrativos en este caso, por lo que los enunciados del
cuestionario fueron plasmados de tal manera que las respuestas se presentaran en
forma de escala de Likert; permitiendo que los encuestados consideraran la

aproximacion mas cercana a su percepcion.
Esta se encuentra planteada con cinco opciones:

Cuadro de Escala de Likert VValor numérico.
Cuadro No. 6 Escala de Likert

OPCION VALOR NUMERICO
Muy en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Muy de acuerdo 5

Fuente: Pinto (2015).

El proposito de estos valores numéricos es obtener una puntuacion por cada una de

las afirmaciones y asi analizar los resultados.

Estas calificaciones seran analizadas e interpretadas de acuerdo a los puntajes
minimos y maximos obtenidos en la escala, y los cuales seran los que indiguen
finalmente la tendencia de las personas encuestadas, para el desarrollo de esta

investigacion los puntajes obtenidos son los siguientes:
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Puntajes Minimos y Maximos para la Escala de Likert.
Cuadro No. 7 Escala de Likert Puntos Minimos y Maximos

Muy en En Muy de
desacuerdo 1 desacuerdo Indiferente | De acuerdo acuerdo 5
3 4
Minimo 2 Méaximo
31 62 93 124 155

Fuente: Pinto (2015).

Referidos puntajes fueron obtenidos tras sumar los valores de las respuestas de
cada entrevistado individualmente, usando para ello los valores numéricos asignados
a cada posible tendencia u opcion del encuestado multiplicada por el nimero de items

planteados en el cuestionario, (Ver Anexo 6).

Ahora bien, a continuacion se presentan los resultados obtenidos a través del
primer instrumento aplicado en la DMAI, el cual consistio en una entrevista dirigida
al personal directivo, entiéndase coordinadores, jefes de departamento, quienes
aportaron las primeras impresiones relacionadas a los procesos de cambios ocurridos
en la dependencia, siendo estas las que daran inicio a la obtencion de informacion

para determinar el clima organizacional de la dependencia.
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4.1.- Entrevista Realizada

1. Considera usted que existi6 comunicacion efectiva entre jefes y
empleados respecto a los cambios que se realizarian producto del Proyecto

Operativo Anual en el afio 20127

Cuadro No. 8 Comunicacion Efectiva Patrono/Empleado.

Coordinador | No, esto se debié a que las instituciones universitarias debian
aplicar los cambios casi de manera inmediata, y por lo tanto la
maxima autoridad de esta casa de estudio dio la orden de ejecutar
a la brevedad posible los cambios que fueran necesarios para
instaurar lo que seria la DMAI y por su competencia el
nombramiento de quien asumiria las riendas de esta dependencia,
que al ser por la naturaleza del servicio a prestar compleja y
numerosa.

Jefe de Dpto. | La verdad no, pero se debe tomar en cuenta que la medida debia
ejecutarse de manera casi inmediata y por eso mayor cantidad de
tiempo se invirtié fue en planificar la instauracion de la nueva
DMAI

Fuente: Directivos Entrevistados (2015).

Las respuestas obtenidas a través de este item, revela que no existié comunicacién
efectiva con los trabajadores cuando se establecié que las dependencia debian ser
fusionadas, por lo que se presume entonces hasta este nivel que la falta de
comunicacion e informacion fue lo que predomino durante este evento, a lo cual se
debe aportar que los cambios afectan a las personas de diferente manera, de modo que

puede tomar tiempo aceptarlo y por ello la importancia de la comunicacion a tiempo.

Para Segrego, A. (2010) la comunicacion es un proceso dual en que cada una de
las partes no es nada sin la otra, y en donde lo relevante es saber dar y recibir la
informacién. La comunicacion te permite romper barreras de tiempo y diferencias
dentro de las organizaciones, una participacién y comunicacion oportuna es capaz de

permitir el apoyo de los involucrados.
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2. ¢Considera usted que los empleados reflejaron resistencia al cambio,

producto de la fusion de las direcciones?

Cuadro No. 9 Resistencia al Cambio.

Coordinador

Francamente te podria decir que no tuvieron una real oportunidad
para mostrar resistencia, esto te lo reitero por que el cambio fue
sumamente rdpido y en cuestion de semanas luego de dada la
orden de instituir la DMAI, los traslados a la sede de la antigua
Direccion de Planta Fisica, comenzaron a realizarse aun cuando
era obvio para los que debian hacerlo que una vez llegados a la
sede no contaban con oficinas terminadas e incluso ni siquiera
con espacios en proceso de ejecucion para instalarse.

Jefe de Dpto.

Si te hago referencia a mi departamento te podria decir que
efectivamente existia un poco de resistencia, pero con lo rapido
de las acciones no quedaban alternativas mas que asumir la
situacion.

Fuente: Directivos Entrevistados (2015).

Para esta interrogante, la evidencia fue que el factor tiempo fue el determinante

para que los empleados de la DMAI, pudieran o no reflejar el sentir que tenian en

relacion al cambio que se estaba produciendo, para Gomez. Z. (2011) cuando los

cambios son impuestos por la organizacion, la reaccion con frecuencia es negativa y

dificil de asimilar, se desarrollan dudas sobre como afectara la rutina diaria, se crea

una sensacion de amenaza para algunos trabajadores.

Lo que es inaceptable para la organizacidn, ya que se requiere de una actitud

positiva y disposicién al trabajo para poder asumir los riesgo u oportunidades que se

presenten, de alli nuevamente que la comunicacion vuelve a tener su aporte un

trabajador informado es un trabajador tomado en cuenta e involucrado.
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3. ¢En la dependencia se realizaron actividades para promover la

unificacion de los empleados luego de concretarse la fusion?

Cuadro No. 10 Unificacion de Empleados.

Coordinador | Hasta donde recuerdo la unidad de Recursos Humanos de la
dependencia realizo varias actividades durante el primer mes de
puesta en funcionamiento la direccion, esto con el apoyo del
departamento de adiestramiento de la direccién central de
RRHH, pero me atreveria a decir que la gente no se encontraba
realmente interesada, las convocatorias solian ser evadidas con
excusas tal vez de sacar trabajos con caracter de urgencia y tanto
es asi, que se presentaron las estadisticas de asistencia donde se
reflejaba solo un 32% de participacion.

Jefe de Dpto. | Si se realizaron de hecho era lo correcto pero los trabajadores no
se sentian atraidos con las actividades a realizar, tal vez por lo
abrupto del cambio.

Fuente: Directivos Entrevistados (2015).

Los responsables de la Unidad de Recursos Humanos de la dependencia juegan un
papel fundamental para esta interrogante, se evidencia que efectivamente la unidad
realizo actividades en busca de la integracion del personal no obstante es evidente que

las mismas fueron insuficientes o tal vez mal manejadas fuera de tiempo y aplicacion.

El profesional de RRHH, debe ser especialista en la gestion de cambio, ya que en
sus manos recae la responsabilidad de reinventar procesos, mejorar estrategias e

integrar en funcion de la nueva mision, vision, cultura de una organizacion.

Segln Gémez. Z. (2011:67), “Es necesario que la capacitacion se adapte al futuro
pero respetando el pasado”. Los departamentos de RRHH deben contar con areas que
se especialicen en desarrollar capacidades para afrontar cambios sean estos

planificados o no.
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4. ¢Existen registros que evidencien el cumplimiento de Objetivo y/o Metas
de las coordinaciones, departamentos y Unidades?

Cuadro No. 11 Registro de Cumplimiento de Objetivos.

Coordinador | Cada coordinacion debe formalmente llevar controles de los
proyectos u 6rdenes de trabajos realizadas, de hecho anualmente
la dependencia debe entregar un informe completo de memoria 'y
cuenta el cual evidenciara la operatividad de la direccion ante la
maxima autoridad.

Jefe de Dpto. | Un registro como tal considero que no para los departamentos
eso le correspondera directamente a las coordinaciones que son
las que formalmente realizan labores que afectan de manera
directa el funcionamiento de la ciudad universitaria. Sin
embargo, creo que seria bueno implementar ese tipo de registro
de hecho puede contribuir para el momento de la memoria y
cuenta de la dependencia, o para efectos de evaluacion del
personal.

Fuente: Directivos Entrevistados (2015).

De acuerdo a la informacion suministrada, se evidencia que dentro de la
dependencia no existe de manera formal un registro que documente los objetivos
planteados, por lo que es ambiguo el establecimiento de metas por cumplir entre los

equipos de trabajo formados.

Establecer registros de cumplimiento de metas permite a las organizaciones en
general asegurarse de que existe un cumplimiento de objetivos, los cuales pueden ir

de lo mas obvio hasta lo mas elemental para el funcionamiento eficiente y efectivo.

Brunet, L. (1992) expresa que cuando se mantiene un control de objetivos y se
establecen metas dentro de las organizaciones, estos bien pueden ser empleados para
otorgar beneficios y/o reconocimiento a los involucrados, y de ser un caso contrario
aplicar medidas correctivas en aquellos puntos donde no se logra concretar lo

establecido.
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4.2.- Cuestionario Realizado.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos a través de la aplicacion de la

encuesta, a los trabajadores administrativos de la DMAL.

TABLA N°.1: Resultados.
Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Liderazgo.
Indicadores: Estimulo a la excelencia 01.
Items: 01.- Los estimulos que usted obtiene van de la mano con sus esfuerzos.

Cuadro No. 12 Estimulo a la Excelencia 01.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 0 0% 0
De acuerdo 124 5 16,13% 20
Indiferente 93 5 16,13% 15
En desacuerdo 62 16 51,61% 32
Muy en 0
desacuerdo “il 5 16,13% 5
Total 31 100% 72
Fuente: Pinto (2015).
Estimulo a la Excelencia 01
100 - p3
90 !
80 1 L J%
60 P + { i
50 7 _
40 - : 31
30 7 16 .
20 <, 5 ' 5 5 '
10 < | 16,13% ] 61% | 116,13% | 1613% | 00,00% | jw\)‘o%,
0 /-’ < \_:, e \-—/f & \"—i g
Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de Total
Desacuerdo Desacuerdo 3 4 Acuerdo
1 2 5
Puntaje N° trabajadores M Porcentaje

de trabajadores(%)
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TABLA N°.2: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Liderazgo.

Indicadores: Estimulo a la excelencia 02.

Items: 02.- Por lo general dentro de la Direccion suelen darse reconocimientos
especiales a los trabajadores.

Cuadro No. 13 Estimulo a la Excelencia 02.

Puntaje NC de Ne° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 3 9,68% 15
De acuerdo 124 1 3,23% 4
Indiferente 93 4 12,90% 12
En desacuerdo 62 16 51,61% 32
d Muy en _ 5 22,58% 7
esacuerdo
Total 31 100% 70

Fuente: Pinto (2015).

Estimulo a la Excelencia 02
100 3
90
80
70 62
60 |
50
40 31
30 16
20 7 "
10 58% 61% | 1712,90% |  13,23% 39,68% ,00%
0 T g
Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de Total
Desacuerdo Desacuerdo 3 4 Acuerdo
1 2 5
W Puntaje M N°trabajadores M Porcentaje (%)

75



Tomando en consideracion la postura asumida por los encuestados para los items,
(1,2) en la dimension de liderazgo se observa que con un puntaje que oscila entre 72 'y
70 en la escala de Likert la tendencia de la poblacion encuestada es hacia la actitud de
indiferencia para los planteamientos de recibir estimulos que van de la mano con sus
esfuerzos y que dentro la dependencia suelan darse reconocimiento a los trabajadores;
lo que permite interpretar que esta actitud de indiferencia sera un sinénimo para los
trabajadores administrativos de frialdad y desprendimiento unido a un alto grado de
antipatia por la DMAI, esto considerando lo planteado por Litwin, G. Y Stinger, R.
(1968), quienes consideran que para un individuo es importante que su labor sea
reconocida y que la organizacion emplee el premio o recompensa como un medio
viable para fomentar en el trabajador un sentido de reconocimiento y apoyo por la
actividad que dia a dia desempefia. EI reconocimiento a los trabajadores se traduce en

un mejor desempefio y en un alto sentido de compromiso

El restante de la poblacion encuestada para estos items no mostro mejora en su
actitud pues se mantuvo en desacuerdo, con un porcentaje de (51,61%) y un
(16,13%) se posiciond en una postura de muy en desacuerdo. Reiterando con ello que
la insatisfaccién que existe porque la dependencia no activa de manera eficiente

mecanismos que les haga sentir que su labor es importante.

Ahora bien, evaluando el porcentaje que asumid una actitud si se quiere positiva
este oscilo entre un (3,23%) y un (9,68%) de acuerdo y muy de acuerdo,
correspondientemente por lo que para la interpretacion de estas actitudes en los items
es importante traer a acotacion la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943),
donde en el cuarto nivel encontramos la necesidades de reconocimiento la cual

consiste en sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social.

Para algunas organizaciones la perspectiva de lo importante que es cubrir o darle

oportunidad al individuo de lograr cumplir con todas sus necesidades se pierde y es
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de este modo donde la persona ve su trabajo como un medio que le permite solo
alcanzar las necesidades basicas de alimento, vestido y sustento en general para la
familia, situacion que es aprovechada por algunas organizaciones para solo otorgar
salario a la fuerza de trabajo y dejar a un lado todo lo demas. Sin embargo, tener las
posibilidades de cubrir las necesidades de este cuarto nivel en la pirdmide le da un
sentido de valor al trabajador a nivel individual, social y profesional que lo hace

avanzar hacia su autorrealizacion.

Ahora bien, si el liderazgo hace referencia a la influencia positiva que se tiene
sobre determinadas personas en pro de estimular y de adelantar en la consecucion de
logros y objetivos, de acuerdo a lo que plantea Maxwell, J. (2005:38), “liderar
implica promover cambios, trabajar en equipo y la colaboracién de todos los
involucrados” pero para este mismo autor existe una regla que sefiala (20-50-30) y la
cual se explica como: el 20% de los involucrados apoyara el cambio, el 50% de ellos
estara indeciso y el 30% se resistira; lo que procede a esto segun el autor es buscar
disminuir la posibilidad de rechazo por lo que el interés debera concentrarse en la
poblacion que se encuentra indecisa; apoyando la accion a través de valores como: el

reconocimiento, perseverancia, sinceridad e involucramiento.

De acuerdo a lo ocurrido en la actual DMAI durante el afio 2012, con la fusion de
las dependencias, resulta evidente a través de los porcentajes obtenidos mediante los
encuestados, afirmar que estos no se sienten estimulados y que no se realizan
esfuerzos por corregir la falta de reconocimiento por las actividades que se realizan
en la dependencia y que bien resulta importante destacar hacen que la casa de estudio

en general se mantenga en pleno funcionamiento

77



TABLA N°.3: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Liderazgo.
Indicadores: Estimulo por el Trabajo en Equipo.
Items: 03.- El esfuerzo de los trabajos realizados en equipo es reconocido.

Cuadro No. 14 Estimulo al Trabajo en Equipo.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Ctitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 2 6,45% 10
De acuerdo 124 2 6,45% 8
Indiferente 93 6 19,35% 18
En desacuerdo 62 13 41,94% 15
Muy en 0
desacuerdo S 8 2581% 8
Total 31 100% 59
Fuente: Pinto (2015).
Estimulo para el Trabajo en Equipo
70
p2 59
60 |
|
50
40
30
18
20
Q 10
o "
10 "
,35% ‘ 45% 45% ,00%
0
Muy en En Indiferente  De acuerdo Muy de Total
Desacuerdo Desacuerdo 3 4 Acuerdo
1 2 5
M Puntaje M Puntaje escala Lickert  ® Porcentaje (%)
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Respecto al indicador del trabajo en equipo medido con el item numero 3, se pudo
observar que con 59 puntos en la escala de Likert, representados con un porcentaje de
(41,94%), de los empleados administrativos de la DMAI el personal asume una
actitud de estar en desacuerdo con el planteamiento de que les es reconocido el
trabajo que realizan en equipo, del mismo modo, un (25,81%) se manifiesta muy en
desacuerdo situacion que resulta de algun modo preocupante en virtud de que
ninguna organizacion puede darse la opcion de prescindir del trabajo grupal, ya que
cuando un equipo logra alinearse, surge una direccion comin para todos los
involucrados. La DMAI, por su naturaleza dentro de la Universidad de Carabobo,
centra su funcionalidad en ser una dependencia de servicio al colectivo de la ciudad
universitaria y por lo tanto las distintas actividades que realizan van en pro de la
asistencia que presta cada una de las coordinaciones (Proyecto, Ambiente y
Mantenimiento) que coexisten en ella y que del trabajo realizado por una depende el

funcionamiento o culminacidn del trabajo de la otra.

El resto de los resultados obtenidos para este indicador, dejan en evidencia que
dentro de la direccion las cifras de trabajadores que son reconocidos en sus labores
realizadas en equipo son muy pocos con un (6,45%) de acuerdo y otro en equivalente
porcentaje muy de acuerdo, resultando estas cifras alarmantes sobre todo para
aquellos lideres, jefes, coordinadores y supervisores que son los garantes de estimular

0 promover actividades en equipo.

Para Brunet, (1999:18) el trabajo en equipo, “es el aprovechamiento del talento
colectivo, producido por cada persona en su interaccion con los demas”, un claro
ejemplo de esto son las orquestas musicales, donde lo realmente importante es que los

musicos sepan tocar juntos.

79



TABLA N°.4: Resultados.
Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Liderazgo.
Indicadores: Solucion de Conflictos.

Items: 04.- Cuando existe algun conflicto dentro de la Direccion se promueve que

todas las &reas participen activamente en la solucion.

Cuadro No. 15 Solucion de Conflictos.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 0 0% 0
De acuerdo 124 1 3,23% 4
Indiferente 93 4 12,90% 12
En desacuerdo 62 18 58,06% 36
Muy en 0
desacuerdo 31 8 25,81% :
Total 31 100% 60
Fuente: Pinto (2015).
Solucion de Conflicto
70
60
50
40 31
30
20
10 4
i%.QO% 13,23% 00,00% ,00%
0 T a— i
Muy en En Indiferente  De acuerdo Muy de Total
Desacuerdo Desacuerdo 3 4 Acuerdo
1 2 5
M Puntaje M N°trabajadores M Porcentaje (%)
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Este indicador mide lo relacionado a la solucion de conflictos, destacando la
participacion activa de todas las areas de la dependencia, con lo que se evidencio que
con 60 puntos en la escala de Likert manifestados con un (58,06%) de los
encuestados la propensién del personal es de no estar de acuerdo, a que dentro de la
direccion se realiza la solucion de conflictos con la participacion activa del personal
dando aportes en pro de la solucion, Asimismo, existe un (12,90%) de los
encuestados que asumen una actitud de indiferencia que es realmente inquietante, en
virtud de que por lo general para los trabajadores de cualquier organizacion es
necesario sentir que su voz es escuchada y mas aun cuando posiblemente tenga algo

positivo y practico que aportar.

El restante (3,23%) de los encuestados manifestd sentirse parte de la mediacion
cuando se presenta un conflicto, pero esto debe ser visto como un indicador de que
las cosas no se estan haciendo bien; que se requiere emplear medidas de integracion y
hacer entender en todos los niveles que cuando existe la tolerancia al conflicto se crea
mayor confianza en el empleado mejorando asi el clima de la organizacién, y la
forma de entender y expresar sin riesgo a las diferentes opiniones que se tengan al

respecto.

Para Santos, Y. (2004:6) cuando los conflictos aportan algo positivo a los
involucrados “mejorando su desempefio, y el entendimiento para el logro de metas,

objetivos, integracién; estan tomando su razon de ser dentro de la organizacién”.

Visto desde un punto de vista positivo para los directivos de cualquier
organizacion, los conflictos dependiendo de cémo sean manejados, pueden ser una
fuente de insumo donde se obtengan criticas constructivas, los conflictos deben ser
abiertos a todos de acuerdo a lo planteado por Brunet, L. (1999), con el proposito de
crear madurez y permitir preparar el terreno para futuros momentos de inestabilidad

esto producto del mundo globalizado y cambiante en el cual nos encontramos.
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TABLA N°.5: Resultados.
Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Motivacion.
Indicadores: Reconocimiento.

Items: 05.- Siente que su labor es reconocida

Cuadro No. 16 Reconocimiento.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 0 0% 0
De acuerdo 124 4 12,90% 16
Indiferente 93 7 22,58% 21
En desacuerdo 62 9 29,03% 18
Muy en 11 35,48% 11
desacuerdo
Total 31 100% 66
Fuente: Pinto (2015).
Reconocimiento
100 p3
90 |
80
70 62
60
50
40 31
30
20 11
18 ﬁ,48% ,03% ,58% 2,90% 00,00% ,00%
Muy en En Indiferente De acuerdo Muy de Total
Desacuerdo Desacuerdo 3 4 Acuerdo
1 2 5
M Puntaje ® N°trabajadores M Porcentaje (%)
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Mediante el planteamiento de la dimension motivacion, se pretendid estimar la
percepcion de los trabajadores administrativos de la DMAI, en relacion al
reconocimiento, develando con ello que la actitud de los encuestados se inclina a
estar en desacuerdo cuando se les pregunto si sentia que su labor era reconocida, esto
se obtuvo con 66 puntos en la escala de Likert, no obstante existe un (22,58%) de
encuestados que manifestaron estar indiferentes ante el planteamiento de que su labor
sea reconocida, valores que dejan en evidencia la falta de motivacion que tienen los
trabajadores, pues un trabajador que se siente reconocido se traduce en un trabajador

motivado.

Vidaurre, R. (2009:62) en su trabajo titulado; Diagnostico del clima
organizacional, en una empresa de telecomunicaciones, nos plantea que la motivacion
estd constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la

conducta hacia un objetivo.

Resultara relevante para efectos de la investigacion, considerar si realmente es
importante motivar al personal de la DMAI, tomando en cuenta el inicio, y camino
por transcurrir tras el proceso de fusion de la Direccion de Mantenimiento y la
Direccion de Planta Fisica en el afio 2012, y mas aln si se parte de la premisa de que
la motivacion es el resultado de la interaccion del individuo con la situacion. Para
Toro; F. (1998:23) “el reconocimiento no es solo felicitar a alguien por su trabajo...
Significa mostrar interés genuino por las personas, los resultados de sus esfuerzos y
su trabajo”; y es aca donde entra el (12,90%) de trabajadores que si consideran estar
reconocidos en su labor y que si bien son importantes pues se requiere mejorar los
mecanismos empleados para el reconocimiento y con ello lograr que los porcentajes

positivos aumenten.
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TABLA N°.6: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Motivacion.

Indicadores: Capacitacion del Personal.

Items: 06.- Considera usted que la Direccion se preocupa por la capacitacion del
personal.

Cuadro No. 17 Capacitacion del Personal.

Puntaje NC de Ne° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 0 0% 0
De acuerdo 124 3 9,68% 12
Indiferente 93 14 45,16% 42
En desacuerdo 62 5 16,13% 10
Gy &N _ 9 29,03% 9
esacuerdo
Total 31 100% 73

Fuente: Pinto (2015).

Capacitacion del Personal
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Este indicador fue evaluado en el cuestionario con el firme propdsito de identificar
la percepcion de los trabajadores en cuanto al interés que tiene la direccion por
ejecutar planes de capacitacion para el personal en pro de un desempefio eficiente,
evidenciandose que con 73 puntos en la escala de Likert la tendencia de los
trabajadores es a una apostura de indiferencia, lo que exterioriza que los elementos
empleados para ejecutar o desarrollar la capacitacion en los trabajadores no es
efectivo, estos asumen una postura de dejadez que con el tiempo solo reflejara aun

personal que se quedo en el pasado por falta de interés o motivacion a ser capacitado.

Ahora bien, existe solo un (9,68%) de los encuestados que plantea estar de
acuerdo con que la direccion se preocupa por la capacitacion del personal. Estos
digitos representan un alto porcentaje negativo tomando en consideracion que la
Universidad de Carabobo por ser una institucion publica, plantea al profesional que se
desempefia en ella el sistema de desarrollo de carrera, el cual se sustenta en la
formacion y afios de servicio del individuo, lo cual deberia por su parte ser un

incentivo de oportunidad para el desarrollo profesional.

De este modo, que la capacitaciébn es una herramienta importante para los
administradores del recurso humano, pues esta es en su mayoria empleada para
preparar al personal para momentos de crisis, cambios, conflictos, mejoras, entre
otras, por lo que es considerada un plan estratégico con caracter educacional donde
los implicados obtienen beneficios que van desde adquirir habilidades especificas

hasta conocimientos generales.

Para Brunet, L (1987:34) sefiala: que “La evaluacion y capacitacion no debe verse
esencialmente como una medida de control sino mas bien como un proceso que

estimule al empleado para emplear y desarrollar sus propias potencialidades”
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TABLA N°.7: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Motivacion.

Indicadores: Apoyo.

Items: 07.- Existe apoyo entre los miembros que conforman el personal de
direccion.

Cuadro No. 18 Apoyo.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 0 0% 0
De acuerdo 124 12 38,71% 48
Indiferente 93 12 38,71% 36
En desacuerdo 62 0 0% 0
d Muy en _ 7 22,58% 7
esacuerdo
Total 31 100% 91

Fuente: Pinto (2015).
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Con este indicador se busca obtener la apreciacion que tienen los empleados
administrativos de la DMAI frente a la existencia de apoyo entre los miembros que
conforman el personal de la direccion. Por lo que los resultados obtenidos exponen
que el (38,71%) de los encuestados se ubica en 91 puntos de la escala de Likert
mostrando una tendencia de indiferencia ante la existencia de apoyo entre los
miembros de la dependencia, considerando esto relevante para el dia a dia de los
trabajadores ya que no es aceptable para ninguna organizacién que a sus empleados
les resulte impasible o les de igual contar con el apoyo de sus comparieros, esto solo
deja en demostracion la falta de integracion que existe entre los trabajadores y que
claramente afecta el clima organizacional ya que no se ve interés por mantener una
buena relacién entre compafieros de trabajo y que en algin momento podra verse

reflejado en discordia o insatisfaccion.

Ahora bien, para un (22,58%) de encuestados la tendencia fue a estar muy en
desacuerdo, lo que ratifica que existe una falla en la integracion del personal asi
como en el desarrollo del involucramiento puesto que cuando un trabajador no se
siente involucrado sus acciones iran determinadas por los impulsos del momento o
por la tendencia positiva 0 negativa del momento, no existe en el individuo un

genuino interés por cuidar del otro.

El apoyo organizacional implica que los empleados creen en la organizacion

valora su contribucién y se ocupan de su bienestar.

Un importante nimero de investigadores de clima organizacional coinciden en que
dentro de la organizacién, los trabajadores son el reflejo de lo que se fomenta en la
alta gerencia, es decir, si en el personal directivo solo se evidencia una actitud
distante limitada a la disposicion de distribuir ordenes de trabajo, pues el trabajador
tendrd una actitud de limitacion a lo asignado sin importar lo que ocurre en su

entorno, lo mismo que si dentro de la organizacion la gerencia delega funciones,
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asigna labores y se mantiene atenta al proceso y muestra interés por la actividad y por
quien la realiza el resultado para este Gltimo planteamiento sera que el trabajador

fomentare el sentido de preocupacion, interés y colaboracion.

Que el empleado pueda sentirse parte de la organizacion y que sus acciones son
generadoras de aprecio en su entorno, le permite crear un alto grado de compromiso y
seguridad de que ocupa un lugar importante dentro de la misma, a lo que Van Der
(2005:35), expone: “La atencidn a los colaboradores es el elemento mas importante y
dominante para aumentar la productividad; asi como para llegar a ser mas

innovadores, permanentemente”

Es importante sefialar que la colaboracion, interés y apoyo por parte de los
directivos y ocupantes de cargo de supervision, hacia los trabajadores es un aporte
positivo, el sentido de contribucion entre los miembros de una organizacion debe
hallarse en todos los niveles asi esto no sera una accion casual si no un

comportamiento habitual que beneficia a todos.

88



TABLA N°.8: Resultados.
Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Comunicacion.
Indicadores: Libertad de Comunicacion 01.
Items: 08.- En la Direccion se toma en cuenta la opinion del personal.

Cuadro No. 19 Libertad de Comunicacion 01

_ Pyr!taje NC de N° de Puntaje de
Actitud Magqrno y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 1 3,23% 5
De acuerdo 124 1 3,23% 4
Indiferente 93 11 35,48% 33
En desacuerdo 62 11 35,48% 22
dellﬂaL::)L/J:rr:jo ! 22,58% !
Total 31 100% 71
Fuente: Pinto (2015).
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100
90
80
70
60
50
40 31
30
20
10 13,239 13,239 ,00%
O T AT
Muy en En Indiferente De acuerdo ~ Muy de Total
Desacuerdo Desacuerdo 3 4 Acuerdo
1 2 5
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Para el analisis de estos resultados se tomara en cuenta el indicador de libertad de
comunicacion para los trabajadores administrativos de la DMAI, partiendo
inicialmente de lo planteado en el cuestionario donde se les pregunto si en la
Direccion se toma en cuenta la opinién del personal, para lo que se obtuvo una
inclinacion a la actitud de estar en desacuerdo con 71 puntos de la escala de Likert,
con ello se evidencia que un porcentaje importante de la dependencia, no siente que
su pensar, sentir y opinion en general sea tomada en consideracion o por lo menos

escuchada.

Es oportuno sefialar que las organizaciones de hoy en dia estan en la obligacién de
implementar una gestion que valla en pro del recurso humano, ya que esto sera
reflejado en los beneficios obtenidos por la organizacion, el estudio de importantes
investigadores como Litwin, G. Y Stinger, R. (1968), han planteado que se pueden
alcanzar buenos resultados si al momento de guiar a los empleados se consideran
aspectos que los involucran y comprometen, tal es el caso de la comunicacion; la cual

es la base de toda interrelacion .

La comunicacion, puede ser considerada como una herramienta que atrae la
atencion de los empleados y es la que permite el involucramiento entre todas las areas
de la organizacién, por lo que resulta preocupante ver como un (22,58%) de los
encuestados manifiesta estar muy en desacuerdo y un (35,48%) de los encuestados
representan la indiferencia no solo a que se les escuche sino también a decir sus
ideas, esto permite reflexionar en la posible falla que existe en las lineas directas y
oportunas de contacto entre todos los miembros de la direccion, y que por ser
empleadas correctamente no favorecen a la eliminacién de rumores que provocan

inestabilidad en el desempefio laboral.
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Cuando solo existe un (3,23%) de empleados de acuerdo y otro igual (3,23%) muy
de acuerdo con que sus opiniones son escuchadas, las respuesta oportuna sera ¢Qué
estamos haciendo mal?, no es aceptable dentro de una organizacién que en estos
tiempo en donde se habla que el recurso mas importante de la empresa es su gente,

como sera posible que esta gente no se sientan escuchadas.

Si bien dentro de la DMAI, existen canales de comunicacion establecidos, pues lo
evidente es que los mismos no estan siendo funcionales y por el contrario solo esta
perjudicando a los empleados, un trabajador que no es escuchado es un trabajador
aislado, incapaz de poder trabajar en equipo, de ser noble a los tiempos de crisis y que
por si esto no fuese suficiente con el tiempo desarrolla desinterés por aspectos tan

importantes de la dependencia como lo son el cumplimiento de objetivos.
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TABLA N°.9: Resultados.
Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Comunicacion.
Indicadores: Libertad de Comunicacion 02.
Items: 09.- Mi jefe es una persona con la que se puede hablar claramente.

Cuadro No. 20 Libertad de Comunicaciéon 02.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 6 19,35% 30
De acuerdo 124 9 29,03% 36
Indiferente 93 4 12,90% 12
En desacuerdo 62 7 22,58% 14
Muy en 31 5 16,13% 5
desacuerdo
Total 31 100% 97
Fuente: Pinto (2015).
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La alternativa considerada por los encuestados para este indicador, arrojo los
siguientes resultados con 97 puntos la inclinacién de los encuestados nuevamente
recae en la indiferencia. Lo que conlleva a inferir que a un porcentaje importante de
trabajadores les da igual el liderazgo de su superior 0 el comportamiento que este esta
tomando al no ser un gerente accesible. Por otro lado existe un (29,03%), de
trabajadores de acuerdo y otro (19,35%) muy de acuerdo en que pueden tener
comunicacion clara con su jefe, lo que evidencia para este grupo que la comunicacion
es fluida y por lo tanto las brechas de patrono trabajador estan minimizadas, para
estos trabajadores la relacion en el ambiente de trabajo es mayormente positiva y
Optima. No obstante, también existe un porcentaje considerables de (22,58%) de
encuestados que manifiestan todo lo contrario pues estdn en desacuerdo, ya que la
comunicacion que mantienen con su jefe inmediato es deficiente o tal vez nula, lo
cual posiblemente limite a los funcionarios a solo asistir de manera mecanica a la

oficina a cumplir funciones casi que de rutina.

Para Rivero, A. (2010), siete de cada diez problemas laborales son causados 0 no

resueltos producto de una nula o0 mala comunicacion con los jefes o grupos de trabajo.

La comunicacion no solo permite dar instrucciones a los subordinados, sino que
también es un medio para encontrar soluciones a conflictos, crear planes de accion
para dar un giro a las actividades realizadas dentro de los departamentos, y las
mismas organizaciones. De este modo, que aun cuando comunicarse parece una labor
sencilla; obvio es que alcanzar una comunicacion efectiva es una tarea laboriosa y
que inicia con acciones tan simples como: Comunicar de persona a persona, enviar
mensajes claros y abrir las puertas para propiciar el alcance de aquellos que quieren

ser escuchados.
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TABLA N°.10: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Comunicacion.

Indicadores: Libertad de Comunicacion 03.

Items: 10.-En la Direccion se promueve la comunicacion.

Cuadro No. 21 Libertad de Comunicacién 03.

. qutaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo | 155 | 5 16,13% 25
De acuerdo 124 4 12,90% 16
Indiferente 93 9 29,03% 27
En desacuerdo 62 11 35,48% 22
Total 31 100% 92
Fuente: Pinto (2015).
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TABLA N°.11: Resultados.
Variable: Clima Organizacional.
Dimension: Comunicacion.
Indicadores: Libertad de Comunicacion 04.
Items: 11.- Existe buena comunicacion en la dependencia.

Cuadro No. 22 Libertad de Comunicacion 04.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 1 3,23% 5
De acuerdo 124 8 25,81% 32
Indiferente 93 6 19,35% 18
En desacuerdo 62 12 38,71% 24
Muy en 4 12,90% 4
desacuerdo
Total 31 100% 83
Fuente: Pinto (2015).
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Los resultados obtenidos para los planteamientos de los items (10, 11), reflejaron
una actitud en desacuerdo por parte de los empleados con puntajes de 93 y 82 puntos
respectivamente lo que deja en evidencia como un planteamiento es el reflejo de ser
causa probable para el otro planteamiento, es decir, cuando dentro de la dependencia
no se promueve la comunicacion pues indudablemente no existird buena
comunicacion. De acuerdo a investigaciones realizadas por Adler & Marquardt

Elmbhorst, (2005), la importancia de la comunicacion radica en:

La colaboracion; ensefiar; dirigir; negociar; trabajar
considerando la diversidad cultural; escuchar y resolver
conflictos. A lo que se explica por qué cerca de 90 por ciento
de las compafiias estadounidenses ofrecen capacitacion en
habilidades para comunicarse. Los suscriptores de Harvard
Business Review calificaron la capacidad para comunicarse
como el factor mas valioso para hacer promovible a un
ejecutivo; esta habilidad, la consideraron mas importante que

la ambicidn, el grado de estudios y la destreza. (p.5-6)

Para la DMAI, no puede ser provechoso contar con solo un (25,81%) de personas
de acuerdo con la comunicacidn existente, los riesgos de toparse con quejas como las
que plante Brunet, L (1987:19) “los trabajadores se quejan de no saber donde estan
parados su jefes”. Aumentan cuando no existe una comunicacion efectiva
principalmente entre los lideres o jefes establecidos a través del organigrama, estos
estan en la obligacion; ademas del compromiso de ofrecer contacto claro, oportuno y
directo con quienes le corresponda; ya que esto contribuye a minimizar las brechas

que de forma natural surgen en la organizacion.
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TABLA N°.12: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Satisfaccion.

Indicadores: Condiciones Laborales.

Items: 12.- Me encuentro satisfecho con el ambiente fisico que existe en mi lugar de
trabajo.

Cuadro No. 23 Condiciones Laborales.

Puntaje NC de Ne° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo | 155 | 4 12,90% 20
De acuerdo 124 16 51,61% 64
Indiferente 93 4 12,90% 12
En desacuerdo 62 6 19,35% 12
esacuerdo
Total 31 100% 109

Fuente: Pinto (2015).
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Con esta dimension se busca establecer la postura de los trabajadores en cuanto al
ambiente fisico de su lugar de trabajo, los resultados obtenidos establecen que con
109 puntos representados con el (51,61%) de los trabajadores encuestados la
tendencia de los empleados se encuentran en la alternativa de acuerdo; lo que se
traduce en que el porcentaje de trabajadores que asume una posicién positiva ante la
satisfaccion que siente por el ambiente fisico de su lugar de trabajo es revelador en un
nivel de efectividad y que los empleados de la DMAI distinguen a su lugar de trabajo
como un espacio satisfactorio, donde el espacio fisico, condiciones de ruido o calor,

contaminacion, equipos e instalaciones en general son aceptables.

El concepto de clima organizacional, se refiere a las percepciones compartidas por
los miembros de una empresa en las cuales se incluye el ambiente fisico, en el que
este se da. Por ello investigadores como Brunet, L (1987) expone que las variables
que configuran el clima organizacional son: el ambiente fisico, variables

estructurales, variables de ambiente social y variables propias del comportamiento.

Por lo tanto es de suma importancia, tomar en atencion que no es solo
percepciones de indole actitudinal las que van a definir por completo el clima de la
organizacion, si un trabajador no cuenta con un espacio fisico adecuado o acorde a
sus necesidades y capacidades este lo reflejara en su desempefio, compromiso, entre

otros.

Y por lo menos en lo que corresponde a los planteamientos poco o nada positivos
al respecto se evidencio un (3,23%) de encuestados se mostraron muy en desacuerdo
y un (19,35%) en desacuerdo, y no es que estos porcentajes tengan menor
importancia, es todo lo contrario reflejan un gran avance y mas aun cuando se pudo
conocer que las instalaciones fisicas en el pasado 2012 eran insuficientes para el
personal por lo que las autoridades correspondientes asumieron dar cambios en pro de

solucionar.
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TABLA N°.13: Resultados.

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Estructura.

Indicadores: Percepcion en cuanto a: Funciones del cargo.

Items: 13.- Las funciones de esta Direccion estan claramente definidas.

Cuadro No. 24 Estructura.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 3 9,68% 15
De acuerdo 124 14 45,16% 56
Indiferente 93 5 16,13% 15
En desacuerdo 62 5 16,13% 10
Muy en 31 4 12,90% 4
desacuerdo
Total 31 100% 100
Fuente: Pinto (2015).
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La valoracion obtenida en cuanto al planteamiento presentado en el cuestionario
evidencio, que un (45,16%) de los encuestados se encuentra de acuerdo con el
planteamiento de que las funciones de la direccion estan claramente definidas lo cual
indica una tendencia a la actitud de acuerdo con 100 puntos en la escala, esto fue
afianzado por un (9,68%) que dijo estar muy de acuerdo, a lo que es oportuno
argumentar que conocer las funciones para cualquier individuo que preste servicio en
una organizacion es de suma importancia, en el caso de la DMALI la relevancia es aun
mayor esto debido a que la razén de ser de la dependencia exige que cada Unidad,
Departamento y Coordinacion opere de manera efectiva y eficiente para el correcto

funcionamiento de la ciudad universitaria.

Por otro lado, existe un (16,13%) de los encuestados que asume un apostura de
indiferencia, lo que permite inferir que se deben tomar medidas en pro del
conocimiento integral para todos los que forman parte de una misma direccion,
considerando lo planteado por Hall, R. (1996:28) “las estructuras se imponen para
asegurarse de que los individuos se ajustan a los requisitos de la organizacion y no
viceversa, acd se ejercita el poder, se toman decisiones y se desarrollan las

actividades de la organizacion”.

Poco se puede lograr, cuando dentro de una organizacion los empleados no estan
claros de sus funciones en el cargo, nada es tratar de crear un clima apropiado para
los trabajadores cuando los mismos no saben de manera clara cuales son los objetivos
de la empresa y su rol para ayudar a cumplirlos. Por ello se debe prestar atencién al
restante (16,13%) que se manifiesta en desacuerdo y el (12,90%) muy en desacuerdo
ya estas personas necesitas ser involucradas en el proceso que representa conocer las
funciones de la dependencia a la cual prestan servicio, esto serd un aporte al
cumplimiento clara de actividades al mismo tiempo de que promueve el desarrollo de

conexion con la direccion.

100



TABLA N°.14: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimension: Compromiso Afectivo.

Indicadores: Sentido de Pertenencia por la Organizacion 01.

Items: 14.- Tengo un alto sentido de pertenencia por esta Direccion.

Cuadro No. 25 Sentido de Pertenencia 01

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 3 9,68% 15
De acuerdo 124 16 51,61% 64
Indiferente 93 12 38,71% 36
En desacuerdo 62 0 0% 0
Muy en 31 0 0% 0
desacuerdo
Total 31 100% 115

Fuente: Pinto (2015).
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TABLA N°.15: Resultados.
Variable: Compromiso Organizacional.
Dimension: Compromiso Afectivo.
Indicadores: Sentido de Pertenencia por la Organizacion 02.
items: 15.- Me siento parte de la direccion.

Cuadro No. 26 Sentido de Pertenencia 02.

Puntaje NC de Ne° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 8 25,81% 40
De acuerdo 124 12 38,71% 48
Indiferente 93 11 35,48% 33
En desacuerdo 62 0 0% 0
desacuerdo
Total 31 100% 121

Fuente: Pinto (2015).
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En los items (14, 15) se contienen parte de lo referente al compromiso
organizacional de los trabajadores administrativos de la DMAI, para ello se les
consulto su percepcion en cuando al tener un alto sentido de pertenencia por la
Direccion y sentirse parte de ella, por lo que los resultados obtenidos se ubican en
uno de los puntos mas altos en la escala con (115, 121), reflejando una actitud de
estar de acuerdo para cada interrogante. Esto evidencia que los empleados de la
DMAI tienen un alto sentido de pertenencia, en esto posiblemente influya que la
Universidad de Carabobo es una institucion publica con importante trayectoria en el
pais, lo cual hace que los trabajadores de la misma, sientan orgullo de trabajar alli,
segun Valenzuela, R. (2005), el sentimiento por la empresa como un todo, se
encuentra representado por la relacion emocional, satisfaccion de necesidades,
expectativas de progreso, reconocimiento de la empresa y del trabajador en el

entorno, compromiso, entre otros.

Para el resto de las personas encuestadas, la postura fue Unica en ambos
planteamientos se agrupo la alternativa estar indiferentes, con un porcentaje de
(38,71%) y un (35,48%) respectivamente ubicandose en la escala de Likert en 93
puntos, de lo que se puede interpretar que existe alguna variable importante que
afecta el sentido de pertenencia que tiene el trabajador en este caso con la
dependencia, y considerando los porcentajes anteriormente obtenidos por lo menos en
lo relacionado a la comunicacion se puede inferir que este sentido de pertenencia que
se mantiene en un punto indiferente podria ser fomentado por aquellos que tienen en

sus manos la oportunidad de involucrar y hacer parte del proceso al trabajador.

Para Valenzuela, R. (2005:42), “el sentimiento de identidad organizacional
fomenta el sentido de pertenencia por la organizacion” en la medida en que se
encuentran puntos en comun, que existe interés genuino por lo que quieren las partes,

en esa misma medida nace la valoracion y el aprecio por el todo.
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TABLA N°.16: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimension: Compromiso Afectivo.

Indicadores: Identificacion con la Organizacion 01.

Items: 16.- Realmente considero los problemas de esta direccién como propios, son
muy importantes para mi.

Cuadro No. 27 ldentificacion con la Organizacion 01.

Puntaje NC de Ne° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo | 155 | 4 12,90% 20
De acuerdo 124 9 29,03% 36
Indiferente 93 10 32,26% 30
En desacuerdo 62 6 19,35% 12
esacuerdo
Total 31 100% 121

Fuente: Pinto (2015).
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TABLA N°.17: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimension: Compromiso Afectivo.

Indicadores: Identificacion con la Organizacion 02.

items: 17.- Me encuentro realmente identificado con los objetivos de la direccion

Cuadro No. 28 Identificacion con la Organizacion 02.

Puntaje N° de Puntaje de
L N° de
Actitud Ma2<|_mo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 2 6,45% 10
De acuerdo 124 19 61,29% 76
Indiferente 93 8 25,81% 24
En desacuerdo 62 2 6,45% 4
Muy en 31 0 0% 0
desacuerdo
Total 31 100% 114

Fuente: Pinto (2015).
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En los graficos N° 16 y 17 se puede apreciar la postura tomada por los encuestados
ante los planteamientos de considerar los problemas de la direccién como propios y
sentirse identificado con los objetivos de la dependencia los cuales obtuvieron una
tendencia a 100 y 114 puntos los que representan una actitud de estar de acuerdo con
los enunciados y los cuales obtuvieron porcentajes que oscilaron entre los (32,26%) y
(61,29%), por lo que se puede inferir que un importante nimero de trabajadores se
muestra comprometido con los objetivos de la dependencia, apoyando con ello lo
substancial que es la existencia de reciprocidad entre la organizacion y los
trabajadores para que pueda coexistir un equilibrio positivo. No obstante, la
dependencia debe mantenerse alerta pues existe un porcentaje del (19,35%) que
manifiesta estar en desacuerdo a sentir los problemas de la dependencia como
propios lo que puede ser un reflejo de la falta de identificacion con los objetivos de la
organizacion lo cual pueda estar ocasionando situaciones de tensién y conflicto con
un bajo nivel de rendimiento laboral unido a la falta de interés de los miembros no

solo por los problemas de la empresa sino también por sus metas.

Para Arciniega, L. (2002) es importante tener presente que en el logro de los
objetivos de la organizacion, la capacidad del directivo de compartir la identificacion
y el analisis de los problemas con sus empleados permite generar sentido de
pertenencia; se obtendrd impulsar, y fomentar la cooperacion para afrontar las

dificultades entre todos los que forman parte de la organizacion.

En este punto es importante destacar lo observado en el item nimero 15 donde un
porcentaje importante de los trabajadores manifestaba no conocer de manera clara las
funciones de la dependencia, razon por la cual se entiende que ahora un (6,45%) de
trabajadores que se manifiestan en desacuerdo al planteamiento de sentirse
identificado con los objetivos de la dependencia, posiblemente estos también sean

desconocidos para algunos trabajadores..
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TABLA N°.18: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimension: Compromiso Afectivo.

Indicadores: Agradecimiento a la Organizacion.

Items: 18.- Me siento emocionalmente vinculado a la direccion

Cuadro No. 29 Agradecimiento a la Organizacion.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 3 9,68% 15
De acuerdo 124 9 29,03% 36
Indiferente 93 16 51,61% 48
En desacuerdo 62 3 9,68% 6
Muy en 31 0 0% 0
desacuerdo
Total 31 100% 105
Fuente: Pinto (2015).
Agradecimiento a la Organizacion
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Respecto al indicador de agradecimiento a la organizacion, se observo que con 105
puntos los encuestados manifestaron ante la interrogante de sentirse emocionalmente
vinculado con la DMAI, una tendencia de actitud positiva al estar de acuerdo con el
planteamiento con (29,03%), lo que se puede interpretar como la existencia de un
porcentaje importante de empleados que tienen sentimientos por la dependencia y que
esto se alcanza mediante la idea de tener una visién compartida, un vinculo creado
producto de las vivencias del dia a dia. No obstante, también existe un (25,81%) de
individuos que prefieren tener una actitud indiferente creando un punto de
imparcialidad que los hace insensibles a las realidades que viven todos los integrantes

de la direccién.

Torres, L. & Diaz, J. (2011:28), plantea que “los trabajadores permanecen en su
puesto de trabajo por el vinculo emocional que desarrollan con la empresa y con su

mision y vision”.

En este sentido, se podra expresar que las vivencias dentro de una organizacion
son las que iran fomentando los sentimientos que nacen dentro del personal, afectos
que se van nutriendo de una relacion positiva, apoyo, satisfaccion, sentirse tomado en
cuenta; ya no sera la empresa de “ellos” que solo me asigna un salario por una
actividad realizada sino la empresa “nuestra”, por la que se siente una gratitud y

orgullo de pertenecer.

A razdn de ello se debe prestar atencion al (9,68%) de trabajadores que no tienen
vinculo emocional por la dependencia, esto en virtud de que son trabajadores que
requieren ser incluidos, es decir, hacer los parte del proceso que conozcan, se
comuniquen y escuchen todo lo que representa ser parte de la dependencia todo el
valor agregado que se aporta de parte a parte. Nada es la direccién sin su gente y

viceversa.
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TABLA N°.19: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimension: Compromiso de Continuidad.

Indicadores: Aspiracion por mantenerse como miembro de la organizacién.01.
Items: 19.- Si renuncio en este momento a la dependencia tengo muy pocas
alternativas de trabajo fuera.

Cuadro No. 30 Aspiraciones por Mantenerse en la Organizacién 01.

Puntaje NC de Ne° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 3 9,68% 15
De acuerdo 124 9 29,03% 36
Indiferente 93 3 9,68% 9
En desacuerdo 62 5 16,13% 10
g Muy en 31 11 35,48% 11
esacuerdo
Total 31 100% 81

Fuente: Pinto (2015).
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TABLA N°.20: Resultados.
Variable: Compromiso Organizacional.
Dimension: Compromiso de Continuidad.
Indicadores: Aspiracion por mantenerse como miembro de la organizacién 02.
Items: 20.- Me gustaria trabajar toda mi vida productiva en esta dependencia.

Cuadro No. 31 Aspiracion por Mantenerse en la Organizacién 02.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Maximo y Encuestados Encuestados acuerdo a la
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 4 12,90% 20
De acuerdo 124 8 25,81% 32
Indiferente 93 5 16,13% 15
En desacuerdo 62 9 29,03% 18
Muy en
desacuerdo ail 5 16,13% 5
Total 31 100% 90

Fuente: Pinto (2015).
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En lo referente a la dimension de compromiso de continuidad, estimado con los
items (19, 20) mediante el indicador de aspiraciones por mantenerse como miembro
de la organizacion, se obtuvo como resultado que los encuestados son indiferentes
ante la idea de ser parte de la institucion a largo plazo, esto es sustentado con los 81y
90 puntos obtenidos en la escala; esto permite interpretar que aun cuando la
institucion le ofrece a sus empleados estabilidad laboral y desarrollo de carrera, esto
no es determinante para evitar que un porcentaje importante considera la posibilidad
de reflexionar ante otras posibles oportunidades de empleo. Para los valores positivos
obtenidos en este item se tiene que un (29,03%) esta de acuerdo y un (9,68%) muy de
acuerdo, lo que evidencia que aun con porcentaje bajo si existen individuos que
tienen intencion de seguir prestando sus servicios a la institucién, aun cuando sea por
razones de vinculos emocionales o por razones del costo que representaria para ellos

dejar de ser empleados de la UC.

Segun lo planteado por Toro Alvarez F. (1998), se cree que los empleados
acumulan inversiones con la organizacion que no quieren perder, y es por ello que

distinguen los costos que representan permanecer en ella.

Ahora bien, considerando lo planteado para el item namero 20, en donde se le
consultd a los encuestados si les gustaria trabajar toda su vida productiva en la
DMALI, se determin6 que un (16,13%) esta muy en desacuerdo, esto en términos
generales representa para la organizacién el tener trabajadores que se mantienen
abiertos a la posibilidad de retirarse de la dependencia se a otras unidades
organizativas de la Universidad o tal vez a otras organizaciones, por lo cual se debe
considerar que elementos influyen en el trabajador que no logran consolidar un
sentido permanencia, que es nuevamente ratificado por el restante (29,03%) en
desacuerdo. Estos porcentajes permiten inferir que si bien es cierto que cumplir con

25 afios de servicios en una misma direccion bien resulta un reto a la rutina o al
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cambio de procesos, también es cierto que permite estabilidad en el tiempo y

fortaleza en el equipo de trabajo.

Del mismo modo. Toro Alvarez F. (1998), expresa que el compromiso es el
vinculo que establece el individuo con la organizacion, fruto del tiempo compartido y
vivido, las personas contintan en las organizaciones por que cambiar su situacion

supondria sacrificar su estabilidad y seguridad monetaria y/o emocional.

Sin embargo, la idea no es retener al trabajador por sacrificio o por necesidad, lo
que realmente le entrega valor a la permanencia de un individuo dentro de una
organizacion, es tener la libertad y la opciones para poder irse y aun asi permanecer

por voluntad y creencia de que las cosas estan bien y se puede hacer cada vez mejor.

Hoy en dia las personas no desean sentirse obligadas a realizar la tarea, el trabajo
ya es bastante riguroso como para que exista una emocién adicional que complique al
esfuerzo que se realiza. Cuando el empleado esta identificado con la tarea y con la
entidad para quien la cumple, ésta le resulta placentera, la creatividad alcanza altos

niveles y los resultados son superiores a los esperados.
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TABLA N°.21: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimension: Compromiso Normativo.

Indicadores: Obligacion con la Organizacion.

items: 21.- Siento una obligacion con todo el personal que labora en la Direccion.

Cuadro No. 32 Obligacion con la Organizacion.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo | 155 | 1 3,23% 5
De acuerdo 124 8 25,81% 32
Indiferente 93 8 25,81% 24
En desacuerdo 62 13 41,94% 26
Muy en 1 3,23% 1
desacuerdo
Total 31 100% 88

Fuente: Pinto (2015).
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Con este indicador se buco, identificar el sentimiento de obligacion que tiene los
empleados administrativos de la DMAI, para lo cual se obtuvieron resultados que

evidencian indiferencia ante el planteamiento con 88 puntos en la escala.

Para el analisis de estos resultados es oportuno traer a consideracion el

planteamiento realizado por All, D. (2012), quien expresa:

El compromiso muestra la reciprocidad empleado-empresa
como las creencias normativas conductuales subjetivas,
producto de los distintos procesos de influencia social que se
desarrollan en la empresa. En cuanto a la reciprocidad los
empleados perciben que tienen beneficios que les brinda la
organizacion, y a razén de ellos se crean sentimientos de
obligacion que motivan las actuaciones de los empleados

valorando o no a la organizacion.

Es interesante poder entender como un sentimiento de obligacion y pretension de
reciprocidad, es capaz de crear una relacion de intercambio que promueve en el

empleado conductas de esfuerzo y actitudes positivas en el trabajo.

En el caso de la DMAI, es alarmante contar con un porcentaje tan alto de
trabajadores que no se sienten obligados con la dependencia, es decir, un (41,94%)
que asumen estar en desacuerdo, y esto es sefial de alarma pues como se mencion6
antes no contar con un personal con sentido de compromiso y obligacion, es tener un
personal limitado que no entregara un cien por ciento de lo que se le necesita para
mantener operativa de manera efectiva y eficiente la atencién prestada en este caso a
la comunidad universitaria, y bien vale destacar que la Direccion de Mantenimiento,
es un elemento de servicio, al servicio de toda la institucion y los que hacen vida en

ella.
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Sin embargo existe, un (25,81%) de trabajadores que se expresan de acuerdo y un
(3,23%) muy de acuerdo a sentir obligacion con el personal que labora en la
direccidn, este tipo de obligacion puede ser vista o valorada de manera positiva pues
representa un acercamiento entre compareros de trabajo, que tal vez pueda ser
traducido en la existencia de un sentimiento de ayuda por el otro. El punto crucial
estd enmarcado en el apoyo que estan dispuestos a brindarse y que surge producto del

estar comprometido con el otro a trabajar por un bien comun

Dentro de las organizaciones los individuos deciden permanecer en ella producto
de que sienten un deber de reciprocidad hacia su organizacién basado en beneficios
obtenidos que van desde el reconocimiento hasta pasar por la estabilidad, sin dejar a

un lado los vinculo de lealtad que no son méas que una motivacion implicita.
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TABLA N°.22: Resultados.
Variable: Compromiso Organizacional.
Dimensidn: Compromiso Normativo.

Indicadores: Responsabilidad hacia la Organizacion 01.

Items: 22.- Estoy Comprometido con la normativa de la Direccion.

Cuadro No. 33 Responsabilidad hacia la Organizacion 01.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 5 16,13% 25
De acuerdo 124 10 32,26% 40
Indiferente 93 16 51,61% 48
En desacuerdo 62 0 0% 0
Muy en 31 0 0% 0
desacuerdo
Total 31 100% 113

Fuente: Pinto (2015).
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TABLA N°.23: Resultados.

Variable: Compromiso Organizacional.

Dimensidn: Compromiso Normativo.

Indicadores: Responsabilidad hacia la Organizacion 02.

Items: 23.- Es un deber para mi cumplir con la normativa de la Direccion.

Cuadro No. 34 Responsabilidad hacia la Organizacion 02.

Puntaje NC de N° de Puntaje de
Actitud Méaximo y Encuestados Encuestados acuerdo ala
Minimo en % escala de Likert
Muy de Acuerdo 155 8 25,81% 40
De acuerdo 124 10 32,26% 40
Indiferente 93 13 41,94% 39
En desacuerdo 62 0 0% 0
Muy en 31 0 0% 0
desacuerdo
Total 31 100% 119

Fuente: Pinto (2015).
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Respecto a la dimension de compromiso normativo, evaluada a través del
indicador responsabilidad hacia la organizacion, es relevante considerar la similitud
de los resultados obtenidos para los planteamientos de sentirse comprometido y el
deber de cumplir con la normativa de la direccion, los encuestados se ubicaron en una
actitud de estar de acuerdo con 113 y 119 puntos respectivamente; esto se puede
interpretar como que el establecimiento de reglas dentro de la dependencia es con el
propdsito de regir el funcionamiento de la misma, la ausencia de normativas

concretas y claras pone en riesgo el cumplimiento de los objetivos y metas.

Cuando dentro de una organizacion, los empleados toman una postura indiferente
ante las normativas planteadas para su correcto funcionamiento, se puede caer en
faltas que van desde el incumplimiento en el horario de trabajo, o el correcto uso de
equipos de proteccion. Por lo que al restante de los encuestados que se establecieron
con porcentajes que oscilan entre (51,61%) y (41,94%) de indiferencia ante el
compromiso y el deber de cumplir las normas, le corresponde como analisis que aun
cuando las normas estdn establecidas los empleados no las exponen como
corresponde por lo que resulta importante activar mecanismos efectivos que

involucren sentido de pertenencia y respeto por la direccion.

Tomando en cuenta lo expresado por Arciniega, L. (2002:35). “El compromiso
normativo es la consideracion positiva del individuo con la organizacion, en donde el

deseo de acatar las normas se alinea con el deseo de permanecer en ella”.

Asimismo, Bruner, L. (1992) afirma que cuando un empleado se siente

comprometido este evidencia una conducta de lealtad y otra de responsabilidad.

Como argumento importante para este item, se debe sefialar que los encuestados
no manifestaron actitudes negativas, quedando el mayor porcentaje concentrado en la
indiferencia, que bien podria entenderse como una falta de compromiso con la norma

de la dependencia.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1.- Conclusiones

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la incidencia del clima
organizacional en el compromiso de los trabajadores administrativos de la Direccion
de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura de la Universidad de Carabobo, esto
tomando en consideracion los cambios ocurridos en el pasado 2012 producto del
establecimiento de nuevos lineamientos por el Proyecto Plan Operativo Anual, el cual
dejo sin existencia a la Direccion de Planta Fisica, provocando con ello la fusion de
dependencias; por lo que una vez finalizada la investigacion, los hallazgos obtenidos
permitieron alcanzar una visioén clara en lo referente a las percepciones e impresiones
que tiene el personal administrativo sobre el clima y compromiso organizacional, a lo

que se concluye:

1. En relacion al manejo del cambio por los directivos producto del
establecimiento del POA, se determin6 que los empleados administrativos
de ambas dependencias a ser fusionadas no fueron informados de los
procedimientos y acciones que se realizarian para consolidar la existencia
de la actual DMAI, por lo que inauguralmente los espacios fisicos se
hicieron insuficientes y con ello se presentd la incomodidad para aquellos
que no tenian un lugar donde realizar sus actividades.

2. Se evidencio que aun cuando la Unidad Sectorial de RRHH de la
dependencia realizo actividades en pro de la integracion de los empleados
de la direccion, los mismos no se mostraron receptivos a la participacion, y
de acuerdo a los controles de asistencias llevados por la Unidad de RRHH
asistia solo un 32% del personal convocado.
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3. Del mismo modo, se pudo conocer que dentro de la DMAI no se llevan
indicadores de gestion de ningun tipo los cuales permitan valorar el
cumplimiento de objetivos y metas por parte de cada departamento, a lo
que solo se remite informacidn para valorar la gestion al cierre de cada afio
fiscal a traves de la memoria y cuenta entregada por la dependencia a la

méxima autoridad de la institucion.

De ahi que, la relevancia del estudio del clima organizacional Segun, Ferrer, D.
(2010), vuelve a tener sentido pues este permite comprender los comportamientos de
las personas al interior de la organizacion, es considerar los hechos con la causa que

los produce y de ser necesario la aplicacién de correctivos.

Tomando en consideracion el planteamiento de este autor, se puede concebir la
idea de que los hechos ocurridos en el pasado 2012, fueron desarrollados tomando
medidas poco apropiadas aun cuando se entiende que las normativas emanadas de las
autoridades son leyes que cumplir y a las cuales se les debe dar respuesta eficiente y
eficaz. No obstante, esto no debe ser sinonimo de descontrol para los trabajadores por
el contrario debe representar un reto donde cada individuo tiene derecho a sentir
temor, pero del mismo modo debe tener el profesionalismo y compromiso para

afrontar las situaciones.

De este modo, se establece que en lo referente al diagnostico del clima

organizacional, los hallazgos obtenidos son:

4. Los trabajadores de la dependencia revelaron con una tendencia de 72
puntos que se sienten indiferentes ante acciones como recibir estimulos que
van acordes a las actividades realizadas, referida tendencia estuvo muy
cercana a la actitud en desacuerdo con 62 puntos, lo que significa que la
mayoria de los trabajadores no tienen una actitud positiva ni negativa ante

el planteamiento de recibir o no estimulos acordes a los esfuerzos
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realizados, por lo que se permite inferir los trabajadores no poseen interés
alguno por que la direccion les reconozca su labor; ya que estan envueltos
en un ambiente de inconformidad que posiblemente esté afectando su
desempefio y productividad, siendo estos ultimos elementos sefialados no
verificables en su totalidad producto de que no se llevan en la direccién
registro que asienten el cumplimiento de objetivos.

El funcionamiento de las organizaciones esta fundamentalmente basado en
el esfuerzo de los trabajos realizados en equipo. No obstante en la DMAI el
personal administrativo revelo con una tendencia de 59 puntos que se
sienten en desacuerdo puesto que la labores realizadas en equipo no son
reconocidas, esto promueve en los trabajadores falta de integracion e
involucramiento con sus comparfieros en general asi como también falta de
colaboracion, comparierismo y compromiso, que a la final se traducira en
un mal clima organizacional.

Se evidencio que en la dependencia no se promueve la participacion de los
trabajadores en la bdsqueda activa de soluciones cuando se presenta un
conflicto, los encuestados dejaron asentado con una tendencia a la actitud
en desacuerdo con 60 puntos en la escala de Likert, que existe falta de
interés por parte de la gerencia en promover la participacion de los
empleados, lo que se presume estarda fomentando trabajadores
desinteresado e indiferentes con las realidades y necesidades de la

institucion.

Ahora bien, dentro de todas las organizaciones lo que suele abundar es la

diversidad, y esto en muchas empresas de talle mundial es aprovechado, pues la

diferencia de pensamiento es la que hace enriquecedor someter a discusion un

conflicto o el mejor desempefio del trabajo en equipo, pero de no existir

involucramiento por parte de los empleados esto puede terminar por provocar

diferencias mayores ante la heterogeneidad. Para Chiavenato (2001:351) “en tiempos
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modernos, en el juego de las partes involucradas, se prefiere la solucion de tipo
ganar-ganar. Se trata de una solucion que requiere de la negociacion, la participacion

y la sinergia de esfuerzos”.

7. Estad comprobado que para las organizaciones de hoy en dia la motivacién
del personal juega un papel fundamental en el desempefio y compromiso
de los mismos para con la empresa, por lo que se requiere de ambientes
motivadores. En el caso de la DMAI, con un puntaje de 66 en la escala de
Likert los trabajadores se manifiestan en desacuerdo pues dentro de la
dependencia no existen mecanismos claramente definidos relacionados a la
motivacion del personal; remitiendo asi al Unico reconocimiento otorgado
por la institucién que es cuando el trabajador cumplen con afios de
servicio. Esto trae como consecuencia que los trabajadores se sientan
desmotivados pues su labor con existo o falla no genera en la dependencia
valor o retroalimentacion.

8. Con un puntaje de 73 puntos en la escala de Likert, muy cercano a la
actitud de en desacuerdo con 62 puntos los trabajadores manifiestan una
actitud que deja en evidencia que la direccion no se preocupa por capacitar
al personal y por lo tanto se ha creado entre los trabajadores un estado de
indiferencia ante la obtencion de conocimientos, habilidades y destrezas a
través de la capacitacion, esto es de real relevancia en virtud de que la
Universidad brinda la oportunidad a sus trabajadores de desarrollarse
profesionalmente y uno de los requerimientos fundamentales es el nivel
académico con el que cuentan los aspirantes.

9. En lo referente a la dimension de comunicacion evaluada en la DMAL, se
observa que los trabajadores asumen una postura nuevamente de tendencia
indiferente, esto de acuerdo a los 71 puntos obtenidos en la escala de Likert
los cuales nuevamente son muy cercanos a los 62 puntos de la actitud en

desacuerdo, lo cual significa en una primera instancia que para los
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10.

11.

trabajadores su opinion no es tomada en cuenta por sus superiores, y en una
segunda que existe un significativo nimero de trabajadores que no se
interesa por que sus opiniones sean escuchadas por sus jefes. Esto revela
que los canales de comunicacion existente en la dependencia son
ineficientes y lo que se esta fomentando es contar con personal mecanico
que no tiene nada que aportar mas que cumplir con una rutina diaria de
trabajo que con el tiempo revelara un personal desmotivado y
desinteresado por escuchar y dejarse escuchar. Del mismo modo, esto
afectara los procesos de trabajo debido a que al no existir comunicacion
eficiente y eficaz las brechas impediran que la informacion llegue de
manera oportuna y apropiada.

Las condiciones laborales de la direccion especificamente en lo que al
ambiente fisico se refiere, se puede decir que es uno de los hallazgos
positivos de la investigacion, desde el pasado 2012 hasta la actualidad se
han realizado ajustes a las instalaciones permitiendo adecuar espacios para
los empleados de la dependencia y aun cuando existen fallas estas no son
reveladoras de incomodidad para un porcentaje alto de trabajadores y esto
se ve reflejado en la tendencia de 109 puntos con personal de acuerdo con
su ambiente fisico.

Con un personal que se manifiesta de acuerdo ante el planteamiento de que
las funciones de la direccién estan claramente definidas con los 100 puntos
obtenidos en la escala de Likert, la interpretacion corresponde a que se
puede inferir que esto permitir la facil integracién entre las coordinaciones,
unidades y departamentos, al momento de que cada una cumpla con el
objetivo que le corresponde. Y si existe alguna falla que interfiera en el
buen cumplimiento de las funciones o el clima de la direccién esto se debe
a otros indicadores como lo es la no existencia de canales de comunicacion

apropiados.

123



Para lo concerniente al establecimiento del compromiso organizacional, se

determind:

Como

hecho relevante a considerar, se pudo evidenciar que el personal

administrativo de la dependencia reflejo los puntajes positivos mas altos en relacion a

los planteamientos del compromiso de tipo afectivo los cuales oscilaron entre 114 el

mas bajo y 121 puntos el mas alto, en la escala de Likert siendo estos representados

en la actitud de acuerdo. Lo que significa que los trabajadores se sienten

especialmente sesgados a esta dimension del compromiso organizacional.

12.

13.

. La DMAI, cuenta con un porcentaje considerable de empleados que se
sienten comprometidos con la institucién, esto se evidencio con los 121
puntos obtenidos en la escala de Likert, los cuales representan que un
importante nimero de trabajadores sienten emociones, identificacion y
afinidad positiva por la dependencia. Lo cual se traduce en trabajadores
que son solidarios, aprehensivos, colaboradores y optimistas que se
encuentran dispuestos a colaborar y prestar el apoyo que la dependencia
requiera. Esto entra en contra posicion a los valores obtenidos por ejemplo
para el indicador, estimulo por el trabajo en equipo donde se obtuvo 59
puntos en la escala de Likert, acercAndose mucho a la actitud muy en
desacuerdo. Lo cual revela que dentro de la dependencia se estan aplicando
mecanismo que no permiten cultivar la disposicion del trabajador a
desarrollar buenas relaciones de trabajo con sus comparieros.

Se observa que en relacion a la dimension compromiso de continuidad la
actitud de los trabajadores es de tendencia indiferente con 81 puntos en la
escala, lo cual significa que a los trabajadores les da igual la idea de
permanecer 0 no en la dependencia y aun cuando se puede tomar en
consideracion que la situacion econdmica o politica del pais pudiera estar
interfiriendo en su contestacion, pues tambien es cierto que si se les
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presentaran otras oportunidades de empleo pues seguramente estos no
dudarian en considerar la posibilidad de retirarse de la institucion y la
estabilidad laboral que ofrece la Universidad de Carabobo quedaria
irrelevante para ellos.

14. Para el compromiso normativo se obtuvieron entre 113 y 88 puntos en la
escala de Likert lo que representa una actitud que oscila entre de acuerdo y
estar indiferente con esta dimension, la interpretacion para estos valores
corresponde a que un numero importante de trabajadores tienen un
sentimiento de lealtad que los vincula a la dependencia y que de algun
modo les impulsa el deber de cumplir con la normativa de la misma. No
obstante, existe otro numero de trabajadores que no comparten este
sentimiento y que por lo tanto les da igual el cumplir o no con los

reglamentos establecidos.

En consecuencia, el compromiso en cualquiera de sus dimensiones no se trata de
tener obligacion por presion o necesidad, es tener claro que la obligacion de un
trabajador dentro de una organizacion debe nacer de su interior, es decir, de méritos
éticos y emocionales, no del exterior como la necesidad de llevar un sustento a casa o
cumplir con las necesidades basicas del ser humano, se trata de que puedan ver y
valorar la idea de que la Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura y en
general la Universidad de Carabobo, forma parte de sus vidas, pero no como una
obligacion molesta, sino como un orgullo de formar parte del proceso que hace que
esta casa de estudio forme parte de la lista de las 250 mejores universidades de

Latinoamérica.

Para Meyer y Allen (1997), un trabajador con altos niveles de compromiso

cumplira con sus funciones
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“No solo porque tiene que hacerlo, sino porque quiere
desempefiar su trabajo como si fueran propietarios de la
empresa y en una época que exige niveles de flexibilidad,
creatividad, calidad e iniciativa del trabajo como nunca se ha
visto en el mundo, los empleados comprometidos son el mejor

margen de competitividad de la empresa. p. 673

Finalmente, es indudable que realizar este tipo de investigacién dentro de las
universidades venezolanas requiere de mayor interés por el agrupado de
investigadores, esto debido a que dentro de estas instituciones nacen los profesionales
que iran al mercado laboral y no conforme con ello el modelo aprendido sera lo
puesto en préctica. Asimismo, tras el funcionamiento de las universidades se
encuentran hombres y mujeres realizando funciones que permiten el funcionamiento
efectivo y eficiente de cada area, por lo que se requiere la consideracion del factor
humano como uno de los dominantes para que puedan cumplirse con los objetivos
que los nuevos escenarios laborales les demandan, y que son en pro de los usuarios

entendidos como estudiantes y la comunidad en general.
5.2.- Recomendaciones

En funcién de los hallazgos obtenidos durante el desarrollo de la investigacion
incidencia del clima organizacional en el compromiso de los trabajadores
administrativos de la Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura, y con
base en los fundamentos tedricos consultados, se considera oportuno el planteamiento
de una serie de recomendaciones que pueden ser llevadas a cabo por la directiva y la
unidad de RRHH de la dependencia, y que de este modo se pueda contribuir con el
fortalecimiento de aquellas dimensiones que a nivel de clima y compromiso

organizacional presentan deficiencias. Dichas recomendaciones son:

126



1. Sensibilizar a la directiva y al personal de la dependencia en relacion a la
importancia que tiene el clima y el compromiso organizacional, de manera
que se pueda obtenerse de ellos colaboracién y sobre todo participacion. La
referida sensibilizacion puede ser por medio de talleres, reuniones y cursos
dictados a cada Departamento, Unidad y Coordinacion.

2. Uno de los hallazgos de la entrevista realizada a los directivos, dejo en
evidencia que formalmente no existe un registro de cumplimiento de
objetivos por parte de la dependencia que pueda ser empleado para valorar
las acciones de los empleados involucrados, por lo que se propone la
posibilidad de efectuar reuniones mensuales, donde las coordinaciones o
los empleados pueda presentar al director, los alcance de la gestion,
cumplimiento de metas y objetivos sefialando procesos y resultados.

3. Promover entre los jefes de departamentos, unidades, coordinadores y
directivo la ejecucion de manera semestral de reuniones o eventos que se
empleen para dar reconocimiento a los empleados que de acuerdo a los
indicadores de gestion estén cumplimiento con los objetivos y metas
planteadas por la DMAI. Asimismo, emplear este tipo de reuniones para
fomentar la motivacién y retroalimentacion en aquello trabajadores que asi
lo requieran, recordando en todo momento que lo importante es mantenerse
atento y no descuidar aquel talento humano que lo est4 haciendo bien y
motivar al restante para que se involucre y esfuerce.

4. Fomentar y valorar las actividades que son realizadas por los equipos de
trabajo dentro de la dependencia, tomando en consideracion que el
funcionamiento de la dependencia depende del aporte que cada individuo
realiza, no obstante esas actividades por si solas no representan a la
Direccion se requiere la accion de todos y por lo tanto eso debe ser
promovido y apreciado inicialmente por los supervisores, jefes,

coordinadores y director.
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5. Es necesario que se produzca un acercamiento entre los jefes y empleados,
es decir que se fomente una interaccién mayor que permita guiar, orientar,
corregir, reconocer y motivar. Esto favorecerd que se desarrolle en los
equipos de trabajo mayor cohesion. Para ello se puede recurrir a talleres de
integracion y liderazgo para el personal gerencial.

6. En lo referente a la motivacion es importante sefialar que la dependencia no
puede dejar a un lado lo que motiva a su gente y si bien es cierto que las
recompensas salariales motivan, no es menos cierto que eso no es lo unico,
por lo tanto se hace hincapié en lo importante que es para un trabajador
sentir que su labor es reconocida aun de manera verbal por aquellos que
ocupan cargos de gerencia y liderazgo.

7. En lo referente a la indiferencia expresada por los trabajadores en materia
de capacitacion, es oportuno que la dependencia, a traves de la Unidad
Sectorial de Recursos Humanos, promueva una cultura de aprendizaje que
le haga saber a los empleados lo importante que es contar con personal
capacitado en estos tiempos donde los cambios estan a la orden del dia, y
demostrar con hechos que realmente existe interés por capacitar al
personal, esto desarrollando planes de adiestramiento, ajustados a las
necesidades reales de cada trabajador y la dependencia, previa evaluacion
de necesidades de adiestramiento, esto contribuird a promover el desarrollo
de carrera y fortalecer las competencias de los empleados.

8. En lo que se refiere a la comunicacion, es necesario que desde los niveles
mas altos de la estructura hasta los niveles mas bajos se fomente una
técnica de participacion activa, la cual podra ser iniciada mediante talleres
de asertividad dirigidos en una primera instancia a los coordinadores, jefes,
supervisores hasta llegar a los empleados en general. Con ello se buscara
que los empleados desarrollen confianza y libertad de comunicar sus ideas

e impresiones.
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9.

10.

11.

12.

Tomando en consideracion que el porcentaje de trabajadores que tiene
buena comunicacion con su jefes es minoritario, es importante para le
dependencia optimizar la comunicacién de estos con sus subalternos, pues
como ya se ha considerado anteriormente las palabras recibidas por parte
de un superior representan para el trabajador un elemento motivador, al
mismo tiempo en que no esta estimado cuando un trabajador se convertira
en un proveedor de ideas oportunas.

En lo que se refiere al ambiente fisico de la dependencia, el porcentaje de
trabajadores que se encuentra insatisfecho con su lugar de trabajo es bajo
(3.23%). Sin embargo, no por ello deja de ser importante; por lo que la
consideracién oportuna es mantenerse atento a las necesidades de los
trabajadores pues esto se traduce en estimulo para el trabajador.

Si bien es cierto que un porcentaje importante de trabajadores manifesto
que las funciones de la dependencia estan claramente definidas, pues sigue
siendo relevante promover, reforzar y dar a conocer al personal la mision,
vision, objetivos y estructura de la dependencia. Esto permitird fomentar en
los trabajadores una identidad clara, promueve estabilidad, coherencia,
credibilidad, fidelidad y estabilidad.

Para la DMALI, luego de la aplicacién del cuestionario se evidencio altos
porcentajes de personal comprometido a nivel afectivo, quedando en bajos
niveles el de continuidad, seguido por el normativo, por lo que es
importante establecer mecanismos que fortalezcan y mantengan los
comportamientos y sentimientos de los trabajadores. Esto se puede realizar
mediante la aplicacion de programas relacionados con el manejo de las
emociones y la asertividad, para que los mismos puedan asumir un
compromiso en cuanto a los valores, creencias y relaciones, ya que estos
tienen una importancia concluyente en el comportamiento de los

empleados.
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13. Las organizaciones de talle mundial como BMW, la compafiia de Walt
Disney, Toshiba, entre otras, aplican programas de intervencion
organizacional con el fin de estimular y profundizar la identificacion del
empleado con los objetivos y valores organizacionales. Esto lo realizan con
el proposito de fomentar y estimular el compromiso de sus empleados con
la visiébn y mision, con esto se busca lograr que los empleados se
identifiquen y se sientan parte importante de la organizacion. Por lo que
resulta relevante proponer este tipo de acciones que si bien funcionan para
empresas que estan consolidadas en el mundo, bien puede funcionar para
una institucion publica que cuenta con personal emocionalmente

vinculado.
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES fwaA( ES
/5 DIRECCION DE POSTGRADO o e
KTRESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES

Estimado (a) entrevistado (a).

El presente instrumento serd utilizado para la obtencion de informacién referida
al trabajo de investigacion que se esta desarrollando en la Universidad de Carabobo,
para optar al titulo de Magister en Administracion del Trabajo y Relaciones
Laborales, y el cual tiene como objetivo principal, Determinar la Incidencia del
Clima Organizacional en el Compromiso de los Trabajadores Administrativos de la
Direccion de Mantenimiento Ambiente e Infraestructura de la Universidad De
Carabobo (2012-2014).

De antemano, Gracias por su Colaboracion...
1. ¢Considera usted que existi6 comunicacion efectiva entre jefes y

empleados respecto a los cambios que se realizarian producto del
Proyecto Operativo Anual en el afio 20127?

2. ¢Considera usted que los empleados reflejaron resistencia al cambio,
producto de la fusion de las direcciones?

3. ¢En la dependencia se realizaron actividades para promover la
unificacién de los empleados luego de concretarse la fusion?

4. ¢Existen registros que evidencien el cumplimiento de Objetivo y/o Metas
de las coordinaciones, departamentos y Unidades?

137



ANEXO 3

UNIVERSIDAD DE CARABOBO — comoum o
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES  awFACES
1 D|RECC|ON DE POSTGRADO il et
MTAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES
LABORALES
ENCUESTA

La presente encuesta forma parte de un estudio de Clima Organizacional y
Compromiso Organizacional, presente en la Direccion de Mantenimiento Ambiente e
Infraestructura la cual tiene por finalidad conocer su opinion. La informacion que
usted proporcione es confidencial y solo sera tratada para fines académicos.

Instrucciones:

v’ Lea cuidadosamente cada una de las proposiciones.
v Seleccione y marque con una (X) la respuesta que se ajuste mejor a su

criterio.
iGracias por su colaboracion!
CLIMA ORGANIZACIONAL
N° ITEMS Muy en En Indiferente De Muy de

desacuerdo | desacuerdo acuerdo | Acuerdo

1 | Los estimulos
que usted
obtiene van de la
mano con Ssus
esfuerzos.

2 | Por lo general
dentro de la
Direccién suelen
darse
reconocimientos
especiales a los
trabajadores.

3 | El esfuerzo de
los trabajos
realizados en
equipo es
reconocido

4 | Cuando existe
algin conflicto
dentro de la
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Direccién se
promueve  que
todas las areas
participen
activamente en
la solucion.

Siente que su
labor es
reconocida.

Considera usted
que la Direccion
se preocupa por
la capacitacion
del personal.

Existe apoyo
entre los
miembros  que
conforman el
personal de la
direccion.

En la Direccion
se toma en
cuenta la
opinién del
personal

Mi jefe es una
persona con la
que se puede
hablar
claramente.

10

En la Direccion
se promueve la
comunicacion.

11

Existe buena
comunicacion en
la dependencia

12

Me  encuentro
satisfecho con el
ambiente fisico
gue existe en mi
lugar de trabajo.

13

Las funciones de
esta  Direccion
estan claramente
definidas.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

ITEMS

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Muy de
Acuerdo

Tengo un alto sentido
de pertenencia por
esta Direccion.

Me siento parte de la
direccion

Realmente considero
los problemas de esta
direccion como
propios, son muy
importantes para mi.

Me encuentro
realmente identificado
con los objetivos de la
direccion

Me siento
emocionalmente
vinculado a la
direccion.

Si renuncio en este
momento a la
dependencia tengo
muy pocas alternativas
de trabajo fuera.

Me gustaria trabajar
toda mi vida
productiva en esta
dependencia

Siento una obligacion
con todo el personal
que labora en la
Direccion.

Estoy comprometido
con la normativa de la
Direccion

10

Es un deber para mi
cumplir con la
normativa de la
Direccion.
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ANEXO 6
UNIVERSIDAD DE CARABOBO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
DIRECCION DE POSTGRADO
VIAESTRIA EN ADMINISTRACION DEL TRABAJO Y RELACIONES

POST
GRADO.

ESTUDIOS SUFE RIORE § PARA GRADUADOS
Faculiad de Ciencias Economicas y

LABORALES
Muy en En desacuerdo Indiferente De Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5 Suma
Pregunta 1 5 32 15 20 0 72
Pregunta 2 7 32 12 4 15 70
Pregunta 3 8 15 18 10 59
Pregunta 4 8 36 12 4 0 60
Pregunta 5 11 18 21 16 0 66
Pregunta 6 9 10 42 12 0 73
Pregunta 7 7 0 36 48 0 91
Pregunta 8 7 22 33 4 5 71
Pregunta 9 5 14 12 36 30 97
Pregunta 10 2 22 27 16 25 92
Pregunta 11 4 24 18 32 5 83
Pregunta 12 1 12 12 64 20 109
Pregunta 13 4 10 15 56 15 100
Pregunta 14 0 0 36 64 15 115
Pregunta 15 0 0 33 48 40 121
Pregunta 16 2 12 30 36 20 100
Pregunta 17 0 4 24 76 10 114
Pregunta 18 0 48 36 15 105
Pregunta 19 11 10 9 36 15 81
Pregunta 20 5 18 15 32 20 90
Pregunta 21 1 26 24 32 5 88
Pregunta 22 0 0 48 40 25 113
Pregunta 23 0 0 39 40 40 119
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