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Resumen

El presente estudio estuvo enfocado en proponer Estrategias Gerenciales para el
mejoramiento del Clima Organizacional para ser aplicado en la Coordinacién de
Contaduria de la Universidad Politécnica Territorialdel Estado M érida.Para lo que se
consideré la Constitucién de la RepUGblica Bolivariana de Venezuela, en la Ley
Orgénica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, se fundamentoé
en autores tales como Likert citado por Brunet (2011), Ramos (2012), Chiavenato
(2006),entre otros. El estudio se enmarco en el enfoque cuantitativocon la modalidad
de proyecto factible y un disefio no experimental. De igual forma, se abord6 la
investigacion de campo y el nivel descriptivo. Conformado por una poblacién de 90
docentes y una muestra probabilistica de 15de ellos. Como técnica de recolecci6én de
datos se utilizé la encuesta y como instrumento un cuestionario de 41 items, dicho
instrumento fue Validado por el juicio de tres expertos y se aplicé la confiabilidad de
Alfa de Crombach cuyo valor fue de 0,80. Por su parte, el andalisis de datos fue
efectuado por la estadistica descriptica y anéalisis de frecuencias. Los resultados
permitieron concluir acerca de la importancia de la aplicacion de las estrategias
gerenciales para el mejoramiento del clima organizacional, en cuanto a los procesos

gerenciales como son la planificacién, organizacién, direccién y control.

Palabras Clave: Estrategia, clima organizacional, procesos gerenciales.
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SUMMARY

The present study was focused on proposing M anagement Strategies for the
improvement of the Organizational Climate to be applied in the Accounting
Coordination of the Territorial Polytechnic University of the State of M erida. For
what is considered the Constitution of the Bolivarian Republic of Venezuela, in the
Organic Law on Prevention, Conditions and W ork Environment, was based on
authors such as Likert cited by Brunet (2011), Ramos (2012), Chiavenato (2006) ),
among others. The study is framed in the quantitative approach with the feasible
project modality and a non-experimental design. In the same way, the field research
and the descriptive level were addressed. M ade up of a population of 90 teachers and
a probabilistic sample of 15 of them . As a data collection technique, the survey was
used and as a tool a questionnaire of 41 item s, this instrument was validated by the
judgmentofthree experts and the reliability of Crombach's Alpha was applied, whose
value was 0.80. On the other hand, the data analysis was carried out by descriptive
statistics and frequency analysis. The results allowed to conclude about the
importance of the application of managerial strategies for the improvement of the
organizational climate, in terms of management processes such as planning,

organization, direction and control.

Keywords: Strategy, organizationalclimate, managerialprocesses.
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INTRODUCCION

En la actualidad,una de las preocupacionesprimordialesde toda organizacion
es lograr que la sumatoria de sus capacidades individuales y organizativas, para
disefiar y aplicar herramientas como las estrategias gerenciales dirigidas al logro de
un excelente desempefio en el personal, por ello se parte de la idea que las
instituciones innovadorasse diferencian por una serie de aspectos fundamentales que
se integran para producirtransformaciones o cambios conforme a las demandas de la
sociedad.

Por tales motivos, las instituciones, especialmente las de orden educacional;
no s6lo deben gestionar procesos adm inistrativos, sino tam bién la productividad de
las personas que contribuyen a su rendimiento general, partiendo del hecho que se
logre asegurar la calidad educativa, pues representa una de las herramientas
primordiales que estd en manos del capital humano para el buen funcionamiento de
las organizaciones, motivado al hecho que las mismas en la actualidad, tienen que
gestionar la implementacion de estrategias gerenciales constituidas por elementos
innovadores con los que se logra promoveruna nueva culturaentre el personal, donde
se promuevauna forma distintade actuar mediantecomportamientosque caractericen
y determinen la calidad de desem pefio.

De la misma forma, son variados los factores que influyen en el ambiente
laboral de cualquier institucién educativa, éstos se convierten en asuntos claves para
lograr la eficiencia y calidad de la misma; sin embargo, la atm 6dsfera de los centros
escolares depende de las percepciones que tengan los miembros involucrados. Si se
parte del hecho que el clima organizacional es, parafraseando la definiciéon de
Chiavenato (2006); se refierea todas aquellas percepciones que el trabajador tiene de
las estructurasy procesos que ocurren en el medio laboral,se hace entonces necesario
implementar medidas de tipo gerencial y administrativo que mejoren estas visiones
personales.

Es por ello que, desde esta investigacién se busca proponer estrategias

gerenciales dirigidas al mejoramiento del clima organizacional dentro de la



Universidad Politécnica Territorial “Kleber Ram irez”, ubicada en la poblacion de
Bailadores, municipio Rivas Davila del estado Bolivariano de M érida. Es asi que este
informese organiza en seis capitulos, el primero,denominado EIl Problema, presenta
los aspectos preliminares,a saber, el planteamiento del problema, el objetivo general
y los especificos, asi como la justificacion, el alcance y su delimitaciéon. EI segundo
aparte intitulado el M arco Teérico, describe los antecedentes y las teorias que
sustentan la disertacion.

Posteriormente,eltercercapitulo,denominado M arco M etodoldédgico, presenta
el como se llevé a cabo el proceso investigativo, hace referencia al tipo, disefio,
descripciéon de la metodologia wutilizada, poblacién y muestra participante, los
m étodos y los tipos de instrumentos utilizados para la recoleccién de los datos
necesarios para el estudio,asi como los procedimientos seguidos para la validacién y
confiabilidad de los mencionadas herramientas de recopilaciéon de la informacidén.

Seguidamente, se procede en el capitulo cuatro, denominado Andlisis de los
Resultados, en el cual se presenta el resultado del analisis de los datos obtenidos,
primero en cuadros de matriz, luego en graficos circulares, seguido del anéalisis
cuantitativode los datos;todo esto acom pafiado de la vinculacién teérica de cada uno
de los indicadores. Por otra parte, el capitulo cinco, intitulado Conclusiones vy
Recomendaciones, presenta tal como su nombre lo indica, las conclusiones a que dio
lugar el estudio, asi como también las recomendaciones a la comunidad participante.

Como punto final, se presenta el capitulo seis, denominado La Propuesta, en
elcual serecoge el plan de accién que resulté de esta investigacién, que se acom pafia
de la presentacién,la justificaciony su fundamentaciéontedrica. Asimismo se incluye

en este informa las referencias y los anexos a los que dio lugar.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problem a

Uno de los principales retos que enfrenta la gestion administrativa de las
instituciones educativas modernas, y asi lo menciona Brunett (2011); es “la
necesidad de responder de forma asertiva a la gran cantidad de variables internas y
externas que exigen cambios significativos...” (p.132); ello que implica realizar
grandes esfuerzos para mejorar paulatinamente su accién a través del uso de
herramientas que posee la institucién y que deben estar dirigidas hacia el logro de la
calidad total en los servicios educativos que provee; esta circunstancia ha originado
nuevos conceptos y esquemas tedricos importantes, dirigidos siempre hacia la
reestructuracion formal de las funciones institucionales y a la implementacién de
estrategias en el manejo del clima organizacional.

Esta novedosa vision de la organizacion educativa y su adm inistracién implica
qgue el administrador institucional asuma retos importantes, y debe ser capaz de
manejar adecuadamente las relaciones entre sus subordinados como un factor
primordialala hora de optimizar el funcionamiento de la institucién a su cargo. Para
ello se requiere de la aplicacién de estrategias gerenciales dirigidas a minimizar las
situaciones problem aticas y convertirlas en hechos que unan a la gente en el logro de
un propoésito significativo, a pesar de inconvenientes que los separen; asf como hacer
de su organizacion una entidad eficaz y eficiente, alejada de vicios burocraticos y
luchas de poder; lo que favorece la existencia de un clima laboral propicio para el
6ptimo desem pefio laboral.

Este conjunto de factores de orden interno y externo que modifican el entorno
laboral educativo conforman el medio ambiente en el cual el trabajador ejerce sus

funciones; posee caracteristicas UGnicas que identifican a cada instituciéon y juntos



forman lo que se denomina clima organizacional, el cual, segdn Goncalves (2007),

«

esta categoria se refiere a las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral... ” (p. 76).

Se asume entonces que, el clima dentro de la organizacién educativa estéa
intimamente relacionado con la percepcién del medio por quienes alli hacen vida, y
tiene gran influencia sobre la accién préactica de las personas. Adem as, la sociedad
influye directamente sobre la percepcion del clima organizacional, logrando

modificarlas, y asi lo seffalan M urillo y Becerra (2009), cuando explican que:

En la actualidad, producto del agotamiento, del malestar, consideracion
social y estrés docentes, los profesores perciben que el <clima
organizacional en los centros educativos se ha deteriorado, asi como las
constantes tensiones vividas inciden de manera significativa en su salud

mental... ” (p.378)

Todo lo anteriormente sefialado invita a presumir que el sentir del trabajador
educativo, en el marco de las instituciones estd condicionado no solo por lo que
ocurre dentro del espacio educativo;, sino que también las situaciones externas y
referidas a la situacion en la cual hace vida el docente son elementos que afectan su
rendimiento dentro de la instituciény por ende elclimaorganizacionalque aprecia en
su centro de trabajo.

Esta circunstancia demuestra que segln sea la percepcién del entorno cercano,
esta repercutird en la manera en la cual el docente se comporte dentro de su grupo
laboral;es asfcomo la situacién politicacontraria,los problem as cotidianosde lavida
personal, la desmotivacién en cuanto a los reconocimientos y valoracién hacia su
desem pefio son factores que condicionan la vision particular del trabajador hacia el
clima organizacional de su centro laboral.

Estos comentarios realizados por los autores, estan dirigidas a destacar que, el
directivocomo adm inistradorde la institucién educativa,en el desem pefio de su papel
como agente motivador, tiene la responsabilidad de ejercer un liderazgo proactivo,

alerta ante el desarrollo de las relaciones interpersonales de sus subordinados,



disminuyendo los conflictos y facilitando la conformacién de un equipo laboral con
conductas cooperativas,solidarias y con sensibilidad social; co6nsonas con el carédcter
hum anista de la educacién.

Al respecto, parafraseando lo sefialado por Getino (2008), la direcci6én de las
instituciones,cuando es ejercida de manera motivadora, se distingue por hacer sentir
que el docente es importante dentro de su entorno; asi favorece su autoestima,
favorece las relaciones de confianza y respeto, lo que permite que sus empleados lo
perciban como un ser igual, beneficiando la inclusién y la autonom fa; con maestros
criticos al valorar su ejercicio junto al de la instituciéon y proponiendo ideas para
mejorar el rendimiento de la misma (p.57).

Ahora bien, se observa que en la Universidad Politécnica Territorial de M érida
“Kleber Ramirez”,a travésde la practica profesionalen el seno de esta institucidn, se
evidencia que existen situacionesque afectan negativamente el clima organizacional,
entre las que destacan:la desm otivaciéonentre sus trabajadores hacia el cumplimiento
de las metas institucionales pues estas no estan claras y bien definidas, lo que
ocasiona una actitud poco responsable en cuantoral logro de metas comunes; da la
misma manera, existe apatia por parte del docente ante el cumplimiento de sus
deberes,predominacel escaso interésen mejorarel desempefio profesional,lo que esté
representado en las acciones form ativas dirigidas a la atenciéon de la poblacién
estudiantil que alli asiste.

Es posible mencionarque a través de la experiencia profesional en el seno de la
universidad y en observaciones informales, que coexisten factores que afectan el
clima organizacional en la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber
Ramirez”,se destacan la desm otivacién del personal hacia el trabajo, la apatia ante el
cumplimiento de las metas institucionales; canales de comunicaciéon poco eficientes,
poca percepcién del personal hacia la valoraciéon de su trabajo, las decisiones son
tomadas de forma vertical desde el equipo directivo, muchas veces de forma

improvisada, lo que demuestra poco respeto hacia el personal por parte del equipo



directivo,situacion que conlleva a la escasa participacion activa por parte del cuerpo
profesoral.

Asimismo, se evidencian desavenencias entre los integrantes del personal
docente,lo que favorece la existenciade bandos con intereses distintos,las relaciones
entre los profesores no son exitosas,armonicasy eficientes debilitando las relaciones
interpersonales en el seno de la institucién. Aunado a esto, los docentes no cuentan
con un sistema de reconocimiento de los méritos alcanzados en sus investigaciones

De igual manera,los canales de comunicaciénentre los profesoresy ladirectiva
de la institucién se caracterizan por ser poco efectivos, lo que ocasiona interferencias
sustanciales en el desem pefio de sus funciones y la valoraciéon del personal ante la
directiva de la instituciéon, lo que se representa en el hecho que los profesores
perciben que las decisiones son tomadas de forma vertical, sin permitirles la
oportunidad de participar activa y responsablemente en la toma de las mismas; es
comun escuchar entre colegas que no se respeta sus opiniones profesionales, lo que
deriva en escaso compromiso ante los principios y valores de la institucion vy
desavenencias entre los integrantes del cuerpo profesoral.

Otro aspecto aconsiderares el hecho que se evidencia lacarencia de estrategias
de planificacion bien definidasdesde la adm inistraci6on de la institucion, lo que causa
insatisfaccion laboral ya que los trabajadores perciben que no se cumple con lo
planificado, dando espacio a la improvisacion e imposiciéon de actividades que en
muchos casos recargan sus agendas laborales, aunado al hecho que son irrelevantes
para el controly evaluacién de las metas establecidas,favoreciendo la ambigtiedad en
las decisiones que se asumen en el desem pefio diario de sus funciones; y en muchos
casos incapacidad de realizarlas tareas asignadas porque son com plejas asignaciones
a destiempo, sin oportunidad de cumplir a cabalidad las acciones anteriormente
determinadas.

Por otra parte, lasrelacionesinterpersonales son también un factor a considerar
en cuanto al desmejoramientodel climaorganizacional,pues no se fomenta el trabajo

en equipo,se favorece la creacién de bandos entre colegas, existe escasa participacion



en actividades dirigidas a fortalecer lazos entre los trabajadores como es el caso de
actividades sociales, que demuestra desavenencias entre los miembros del equipo
profesoral. Ello evidencia que las relaciones entre los profesores no son exitosas,
arm oénicasy eficientes, afirm andose la falta de percepcidén en relaciéon con la funcién
directiva por parte del equipo responsable, por lo que se infiere deficiencia en el
apoyo y el estimulo que debe poseer un adm inistrador educativo para conseguir las
m etas organizacionales,que sean capaces de generarun climaorganizacional é6ptimo.

Cabe agregar a estas situaciones antes descritas, se suma el hecho que en la
organizacion educativa no existe un sistema de reconocimiento a los méritos
alcanzados por los docentes, pues entre sus funciones se destaca la investigacion;
accion que cumplen a cabalidad y desde el equipo directivo no se ha implementado
una gratificaciéonalos importantesaportes que realizan los docentes para el realce de
la institucioncomo Universidad dentro del panorama localy regional. Esto se traduce
en una fuertecarga desmotivacionalpara el personal docente, pues no se premia bajo
ningln orden las contribuciones aportada por esfuerzo personal del docente.

De la situacion problematica evidenciada en la Universidad Politécnica
Territorial de M érida “Kleber Ramirez”, trae como consecuencia en el personal
docente actitudes como poca vinculacién con la institucién, puesto que no existe una
clara motivacién al logro de metas comunes como ejemplo de gestién de capital
social o recursos humanos.

Ahora bien, es importante destacar que para la administracién institucional
moderna es el trabajo en equipo quién asume el desafio el mejoramiento del clima
organizacional como agente motivador; se hace urgente la creacién de un plan de
estrategias gerenciales que vaya dirigido a mejorar el clima organizacional de la
mencionada institucién educativa;en elque se demuestreque a travésdel ejercicio de
un liderazgo eficiente y dirigido a resolver las necesidades de sus subordinados
plantee objetivos,estrategiasorientadasaretomarla visién comdn de las cosas, y una
actitud colectiva estrictamente favorable para impulsar el proceso que se quiere

seguir,donde no hay ninguna concesi6n nia la burocracianiala mediocridad.



Todos estos elementos observados desde la préactica profesional en la
institucion por parte de la investigadora,ponen en descubiertoque en la instituci6n se
requiere de una gestiéon efectiva que optimice las condiciones laborales de sus
trabajadores,y se proporcionaun climalaboral estable a su personal, para que trabaje
con entusiasmo en grupo, dirigida a la busqueda de favorecer las relaciones
interpersonales,disminuyendo conflictos, facilitando lasatisfaccién, la productividad
en el seno de la instituciéon educativa. Por otra parte, se hace necesario ofrecer a los
docentes que cum plen funciones en esta casa de estudio, un am biente laboral idéneo,
en elcual puedan desarrollarsu delicadalaborde manera agradable, maximizando asi
sus potencialidades; aunado al hecho que la formacién de los profesionales que
dirigiran el proceso productivo del pais se veran beneficiados por esta iniciativa.

En consecuencia, este estudio buscé dar respuestaa las siguientesinterrogantes:
;Cudales seran las caracteristicas del Clima Organizacional del personal en la
Universidad Politécnica Territorial De M érida “Kleber Ramirez” (UPTM -KR)?;
icudles seran las debilidades presentadas'en cuanto a las estrategias gerenciales en la
instituciéon participantedelestudio?; ;Sera factibleaplicarestrategiasgerencialespara
el mejoramiento del clima organizacional en el UPTM -KR? ;Qué estrategias
gerenciales deberdn aplicarse para mejorar el clima organizacional en la institucion
participante? Estas interrogantes se resolveran a través de un proceso investigativo
dirigido a solventarla necesidad de mejorarelclimaorganizacionalde la Universidad
politécnica Territorial M érida “Kleber Ram irez”, ubicada en la cuidad de Bailadores,

municipio Rivas Davila del estado Bolivariano de M érida.

1.2 Objetivos de la Investigacién

1.2.1 Objetivo General
Proponerun plan de estrategiasgerencialesdirigidasal mejoramiento del clima
organizacionalen la Universidad Politécnica Territorialde M érida “Kleber Ram irez”,

ubicada en Bailadores, estado Bolivariano de M érida.



1.2.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar las caracteristicas del Clima Organizacional en la Universidad
Politécnica Territorial de M érida “Kleber Ram irez”

Analizarsobre las debilidades presentadas en cuanto al clima organizacional en
la institucion participante del estudio

Determinar la factibilidad técnica, econ6mica, operativa, pedago6gica y social
para la aplicacion de estrategias gerenciales para el mejoramiento del clima
organizacional en el UPTM -KR

Disefiarun modelo de plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento
delclima organizacionalen la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber
Ramirez”, ubicada en Bailadores, estado Bolivariano de M érida.

1.3 Justificacion de la Investigacion

Uno de los aspectos mas importantes del hecho investigativo, es el porqué del
estudio, es decir; su notabilidad y relevancia para el entorno en el que se desarrolla,
en este caso, aluniverso de los trabajadores de la Universidad Politécnica Territorial
de M érida “Kleber Ramirez”, ubicada en Bailadores, estado Bolivariano de M érida.

Bajo estas consideraciones, este proyecto es importante en el aspecto social,
porque busca intervenirde formapositivaen lainstituciéneducativaparticipante, con
la finalidad de contribuir al mejoramiento del clima organizacional de esta casa de
estudios, y asi tener una nueva visiéon acerca de la relacién entre la motivacién, el
liderazgo, las relaciones interpersonales,y por ende brindar un aporte a la sociedad;
que puede servir de base para la toma de decisiones en los futuros planes de
m ejoramiento institucional.

Es por esta raz6n que el estudio que aqui se presenta perm itird a la institucion
educativa auto-diagnosticarse, observando en la practica el desarrollo de dicho
proceso y ver coémo los actores pueden ser los propios responsables en mejorar y
asumirel compromisodelcambio teniendo por supuesto el conocimiento explicito de

su realidad;de sistem atizar y transferir la informaciéon generada por los actores de la



instituciéon educativa. Con esto se busca que sean los propios actores quienes puedan
elaborar sus planes de mejora, si asi lo estimasen; y a partir de esta experiencia
elaborar propuestas de politica en educacién a nivel superior en cuanto al Clima
Organizacional, enfocado en la organizacién, entendida esta categoria como la
percepciéon que poseen de ella las personas que la integran.

En consecuencia, este proyecto se considera pertinente en el aspecto social por
cuanto busca implementar estrategias gerenciales dirigidas a las y los trabajadores
que allise desem pefian,invitdndolosa participaractivamenteen el logro de las metas
trazadas en un esfuerzo conjuntoy comprometido; lo que optimizarad las condiciones
en las cuales se gestiona el proceso formativo de los estudiantes que a él asisten y
m ejorard la proyeccién de la instituciéon a la comunidad en la cual se inserta.

En referenciaa larelevanciatedrica,radicaen elhecho que los resultados de la
investigacion pueden servirde base para otros investigadoresque estén interesadosen
profundizar y complementar el tema tratado, se vea los errores, y deficiencias para
mejorarlas.

Por otra parte, a nivelinstitucional,elestudio permitird valorara los directivos,
docentes, adm inistrativos y dem &s personal que hace vida en esta casa de estudio en
relacion al nivel de relacién con las estrategias gerenciales,y suimpacto en el clima
organizacional; para que tomen decisiones de mejora de los aspectos deficientes y
reforzar los positivos.

En el aspecto metodolégico,estas estrategiasgerenciales permitirdan desarrollar
un basamento metodolégico en el seno de la institucién participante que le perm itira
optimizar el clima organizacional, logrando asi el mejor cumplir con efectividad y
eficacia las mestas propuestas, tanto desde lo académico, lo adm inistrativo y en la
funcidon investigativa del personal adscrito a la Universidad Politécnica Territorial
“Kleber Ramirez”,ubicada en la poblacion de Bailadores, municipio Rivas Davila del
estado Bolivariano de M érida

De la mismaforma,desde la funcién préacticade este proyecto, se perm itird a la
comunidad educativa de la institucién participante reconocerse a si mismacomo una
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entidad con proyeccioén, reconociendo sus virtudes y defectos, proveyéndolos de
herramientas efectivas para mejorar significativamente el clima organizacional,
convirtiéndose en una organizacién proactiva, de calidad y orientada a la formacién
del profesional que la naci6én requiere.

1.4 Alcancesy Delimitacionde la Investigacion

1.4.1 Alcances

En este caso en particular, el alcance de la misma se corresponde al universo
conformado por el personal adscrito a la Universidad Politécnica Territorial de
M érida “Kleber Ram irez”, que seran abordados dentro de un contexto especifico con
caracteristicas que le son Gnicas, es decir, se limita a una Institucién Educativa del
nivel de Educacién Superior, en la cual se pretende mejorar las relaciones entre sus
integrantes influyendo positivamente en el clima organizacional de los trabajadores
docentes del departamento de Contaduria de la Instituci6on.

Otro aspecto aconsiderar que la investigacién por estar suscrita a la modalidad
de proyecto factible,sus resultados'se suscriben a la presentaciénde una propuesta de
estrategias gerenciales, y su ejecucion sera decisiéon de la Gerencia y del personal de
la institucién participante; de la misma forma, existe la posibilidad de falta de
accesibilidad y cooperacion para la ejecucién de esta investigacion por parte de la
comunidad educativa, por limitaciones curriculares.

1.4.2 Delim itaci6on

La presente investigacién se ubica en el campo del conocimiento de la
Administraciéon Educativa, en la linea de investigacion “Desarrollo Organizacional,
sistem as gerencialesy politicas educativas” adscrita a la M aestria en Adm inistracidén
Educacional de la Universidad de Los Andes, debido a que intenta por medio de una
propuesta mejorar el clima organizacional a través de estrategias gerenciales como
factor importante para el logro de las metas y objetivos institucionales. Su d&m bito
geografico y temporal, se ubica en la Universidad Politécnica Territorial de M érida

“Kleber Ramirez”; para el afio lectivo 2016-2017.
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CAPITULO 11

M ARCO TEORICO

Cuando se inicia un estudio cientifico, se debe recurrir a todas aquellas
investigaciones anterioresque pueden aportar datos relevantes al tema que se desea y
aunado a ello,se deben insertartodos aquellos fundam entos teéricos que sustentan la
investigacion. Al respecto, Silva (2007), sostiene que el marco tedrico es: “aquel
modelo conceptual en donde se describe la forma como se teorizan las relaciones
entre varios factores que han sido identificados como importantes para el
problema...” (p.64); lo que fundamenta la existencia de este capitulo dentro de todo

informe de investigacion.

2.1.- Antecedentes de la Investigacidén

El contexto referencial del proyecto estd conformado por estudios previos que
guardan relaciéon con latem dticaabordada; asi mismo presenta los referentes tedricos
que dan sustento a la investigacién; en este sentido se seleccionaron los que m &s se
vinculan a la tem atica tratada. En este sentido Rojas (2015), en su trabajo especial
para la Universidad Nacional Abierta, titulado “Estrategias que perm itan mejorar la
gestion administrativa de los directivos de los centros de educacién inicial
bolivarianos del municipio Pedro Gual”, ubicado en el estado Bolivariano de
M iranda; cuyo objetivo fue proponer estrategias que permitan mejorar la gestién
adm inistrativa de los directivos de los Centros de Educaci6on Inicial Bolivarianos del
municipioPedro Gual. Estainvestigacion se desarrollé bajo la modalidad de proyecto
factible, apoyado en una investigacién de campo.

La poblacién participante fueron 05 directivos de los centros de educacion

inicialbolivarianaa quienes,con la finalidad de recopilarla informaciénnecesaria, se
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le aplicé un cuestionario escala tipo Likert de 30 preguntas. Estos instrumentos se
validaron segin la técnica del juicio de expertos, obteniendo un valor de 0,98, 1o que
le otorga una alta validez. Para obtener su confiabilidad se utilizé el método del
Alpha de Cronbach, ddndole una alta confiabilidad al ser calificado con 0,90. Se
analizaron a través de la estadistica com parada, al representar los datos obtenidos en
m atrices de datos y graficos de barra.

Las respuestas emitidas perm itieron establecer como conclusiones que los
directivos de las instituciones, en su mayoria estan en condicién de encargados,
tienen pocos afios de servicio desempefiando la funciéon directiva, su nivel de
conocimiento en materia de gerencia educativa es muy poca y sus relaciones de
comunicacionalescon el personalque estd a sucargo es muy deficiente; sin em bargo,
los directivos participantes, indican que estdn dispuestos a buscar soluciones, lo que
hace viable la propuesta disefiada. De la misma forma, se recomienda que se procure
la busqueda de asesoria en lo que se refiere a la administracién educativa, y se
disefien lineas de acciéon dirigidas 'a mejorar la gestiéon adm inistrativa, haciendo del
proceso de direccion de estos centros educativos una actividad agradable, efectiva,
transparente y duradera.

De las reflexiones dadas por el autor, y que coinciden ampliamente con lo que
en esta investigacion se propone en cuanto al clima organizacional, el administrador
educativo,como responsable de la institucién tiene en sus manos la transformacion a
través de una organizacién con excelencia académica, ajustdndose a lineamientos
propuestos en las asambleas docentes, con eficacia administrativa y sobre todo
fortaleciendo estrategias innovadoras.

Por tal motivo, el administrador del centro educativo, no tiene la
responsabilidad de ocupar un cargo o funci6n dentro de la instituci6on, sino es
responsable de hacerlo con visién al futuro, permitiendo el crecimiento de sus
integrantes a través de actitudes-aptitudes positivas, preparacidon personal y de alta
calidad, con iniciativa, creatividad y estrategias de cambio que conduzcan a un
desarrollo institucional tanto individual como colectivo.
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En este mismo orden de ideas, M artinez (2014), en su estudio intitulado “E|
Liderazgo Directivo en el Desempefio del Docente de Educacién Primaria en la
Unidad Educativa Nacional CUpira durante el Afio Escolar 2012 - 2013”, Ilevado a
cabo para la Universidad Nacional Abierta; cuyo propo6sito fue analizar el grado de
importancia del liderazgo directivo en el desempefio del docente de educacién
primariaen la Unidad Educativa Nacional Cupiradurante el aflo escolar 2012 - 2013,
ubicada en el estado M iranda. Este estudio, se enmarcd en una metodologia de tipo
descriptiva,y bajo la modalidad de proyecto factible, basado en una investigacion de
campo.

Como poblacién objeto de estudio la conformaron docentes, en funciones de
directivo, coordinadores, docentes de aulas y especialistas, para un total de 27 vy
quienes fueron tomados como muestra. Con la finalidad de obtener los datos
necesarios, se aplicé un instrumento escala tipo Likert mediante la técnica de la
encuesta. EI mismo estuvo conformado por 15 preguntas con 4 opciones de
respuestas y fue validado a través del juicio de experto y su confiabilidad se
determind mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Una vez recogidos los datos se procedié a analizarlos cuantitativam ente,
utilizando los m étodos de la estadisticadescriptiva,y se logré concluir que en la UEN
Clpira,resulta fundamentale importante el tipo de liderazgo aplicado por el director
ya que este incide en el desem pefio del docente de educaci6n primaria, optando por
un estilo democréatico, considerado como el mas adecuado, aunque en varias
ocasiones el directorutiliceun estilo algo autoritarioque en nada beneficialaarmonia
y el clima organizacional del plantel. Entre las recomendaciones dadas, se disefiaron
estrategias gerenciales y administrativas dirigidas al personal directivo y docente
como propuesta para el mejoramiento del desempefio docente, ademaas de Ila
actualizaciéon de los profesionales de la docencia mediante jornadas de formacidn,
cursos, talleres y conversatorios.

De los hallazgos de la autora, coinciden am pliamente con la intensién de este
estudio, el hecho que la funciéon de liderazgo ejercida por el administrador de la
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empresaeducativaes fundamentalpara el sostenimiento del clima organizacional, ya
gue en su actuacion depende la asertividad y compromiso demostrado por sus
docentes; asi mismo, se hace necesario elaborar lineamientos teéricos dirigidos a
m ejorar la relacion entre el estilo de liderazgo de los directores y su relacién con el
desem pefio laboral de los decentes en las escuelas basicas, como una contribucién
para que las organizaciones escolares sean centros eficaces y eficientes.

Para Herndndez (2013) en su trabajo titulado “Estrategias Gerenciales para la
Calidad de desem pefno de los directores de las Escuelas de la Parroquia Tam are”;para
la Universidad del Zulia como requisito para optar al grado de M agister Scientarium
M enci6on Gerencia de Organizaciones; cuyo objetivo general fue el anéalisis de las
estrategias gerenciales wutilizadas para lograr la calidad de desempefio de los
directores en las Escuelas Bolivarianas de la Parroquia Tamare del M unicipio M ara,
estado Zulia. EIl estudio se fundamenté en los aportes tedricos de autores
como:Chiavenato (2009), Alles (2011), Arraga, Oberty, y Bonache (2008), Guerra
(2007),Darft y Marci (2005), Robbins (2005), entre otros. EIl estudio se enmarcé6 en
una investigacion descriptiva, de campo, con un disefilo no experimental,
transaccional.

En referencia la poblaciéon participante, esta estuvo conformada por 13
directivos y 86 docentes. Para la recoleccién delos datos se aplicé como técnica la
entrevista y observaciéon directa y como instrumentos disefi6 una encuesta tipo
(cuestionario) versionado con 5 alternativas de respuesta Siempre, Casi siempre,
Algunas veces,Casinuncay Nunca, en escalatipo Lickert,conformado por 34 item s;
validados segln su contenido por cinco jueces expertos y la confiabilidad de estos se
hizo segun el Alpha de Cronbach, obteniendo un valor de 0,99, lo que lo describe
como altamente confiable. Para el anéalisis de los datos se utilizaron métodos
estadisticos descriptivos.

De los resultadosobtenidos se logré determinar que las estrategias gerenciales
de enlace, delegativas y de gestion presentan debilidades, e igualmente en la gestién
al conocimiento, y de cambios, como también en las competencias analitica e
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innovadora,a pesarde que lacalidad de supervisiénpresento fortalezas, en relacién a
las directrices organizacionales que ha de cumplir el personal del mismo modo, los
requerimientosparala calidad de desem pefio,y la competencia comunicativa, lo cual
representa uno de los aspectos fundamentales para lograr la calidad de desem pefio y
por ende la buena marcha de las instituciones.

Estos hallazgos permiteninferirque la determinacidon de estrategias gerenciales
constituye una herramienta necesaria en materia organizacional para el 6ptimo
desem pefio de las instituciones educativas, pues juegan un papel importante en la
gerencia y los lineamientos que pongan en funcionamiento el equipo directivo y en
consecuencia el resto del personal que integra el personal que labora en el centro
educativo; planteamiento que coinciden am pliamentecon el objetivo de este proyecto
de investigacion.

En este mismo orden de ideas, M artinez (2014), en su estudio intitulado “E|1
Liderazgo Directivo en el Desempefio del Docente de Educacién Primaria en la
Unidad Educativa Nacional CUpira durante el Afio Escolar 2012 - 2013”7, Ilevado a
cabo para la Universidad Nacional Abierta; cuyo propoésito fue analizar el grado de
importancia del liderazgo directivo en el desempefio del docente de educaci6n
primariaen la Unidad Educativa Nacional Cupira durante el afio escolar 2012 - 2013,
ubicada en el estado M iranda. Este estudio, se enmarcé en una metodologia de tipo
descriptiva,y bajo la modalidad de proyecto factible, basado en una investigacion de
campo.

Como poblacién objeto de estudio la conformaron docentes, en funciones de
directivo, coordinadores, docentes de aulas y especialistas, para un total de 27 vy
quienes fueron tomados como muestra. Con la finalidad de obtener los datos
necesarios, se aplic6 un instrumento escala tipo Likert mediante la técnica de la
encuesta. El mismo estuvo conformado por 15 preguntas con 4 opciones de
respuestas y fue validado a través del juicio de experto y su confiabilidad se

determind mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
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Una vez recogidos los datos se procedié a analizarlos cuantitativamente,
utilizando los m étodos de la estadisticadescriptiva,y se logré concluir que en la UEN
Capira,resulta fundamentale importante el tipo de liderazgo aplicado por el director
ya que este incide en el desem pefio del docente de educaci6n primaria, optando por
un estilo democratico, considerado como el mas adecuado, aunque en varias
ocasiones el directorutiliceun estilo algo autoritarioque en nada beneficialaarmonia
y el clima organizacional del plantel. Entre las recomendaciones dadas, se disefiaron
estrategias gerenciales y administrativas dirigidas al personal directivo y docente
como propuesta para el mejoramiento del desempefio docente, ademas de |la
actualizacion de los profesionales de la docencia mediante jornadas de formacién,
cursos, talleres y conversatorios.

De los hallazgos de la autora, coinciden am pliamente con la intensién de este
estudio, el hecho que la funciéon de liderazgo ejercida por el administrador de la
empresaeducativaes fundamentalpara el sostenimiento del clima organizacional, ya
que en su actuaciéon depende la asertividad y compromiso demostrado por sus
docentes; asi mismo, se hace necesario elaborar lineamientos teodricos dirigidos a
mejorar la relacién entre el estilo de liderazgo de los directores y su relacién con el
desem pefio laboral de los decentes en las escuelas basicas, como una contribucioén
para que las organizaciones escolares sean centros eficaces y eficientes.

Por otra parte, Luengo (2013), en su trabajo especial de grado la Universidad
del Zulia, titulado Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Docente en
Centros de Educacién Inicial; cuyo objetivo general fue analizar la relacién entre
Clima Organizacional y Desempefio Laboral de Docentes en Centros de Educacién
Inicial del M unicipio M ara, estado Zulia. Esta investigacion fue de tipo descriptivo-—
correlacional enmarcada en un disefio no experimental, transversaly de campo.

La poblaciéon participante estuvoconformada por 49 sujetos,discriminadosen 5
directores y 44 docentes siendo considerada como muestra su totalidad. Con la
intencionde recoger la informaciénnecesariaparaeldesarrollo del estudio, se utilizé
como técnica wutilizada la encuesta y como instrumento de medicién dos
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cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal directivo, cada uno con
36 items, respectivamente, con seleccion de escala tipo Lickert con alternativas de
respuestas, siem pre, casi siem pre, algunas veces, casinuncay nunca.

Estos instrumentos fueron validados por cinco (05) expertos y sometido a la
prueba de Alpha de Cronbach para obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue de
0.87, en ambos casos, indicando que el instrumento fue altamente confiable.
Asimismo, se realizé el analisis de los resultados, calculando medias aritm éticas,
frecuenciasy porcentajes.Para lacorrelacién se optéd por el coeficiente de Spearm an,
obteniéndose un valor de 0,726 1lo cual indica que hay wuna relacién alta vy
estadisticamente significativa entre las variables objeto de investigacion.

De los resultados obtenidos, se evidencid que en los centros educativos
predomina wun clima autoritario, donde el director no es visto como lider,
dem ostrandose la existencia de un ambiente laboral que no estimula los docentes
quienes no se sienten identificados plenamente con la organizacioén, lo que ha venido
influyendo en su desempefio laboral manifestando monotonia en el dia a dia,
situacion que los sitia almargen de los avances tecnoldgicos y pedagodgicos, adem &s
de presentardebilidades en las habilidades adm inistrativas sobre todo en las técnicas
y conceptuales, asi como en las estrategias relacionadas con la participacién en
equipos de trabajo y la socializaciéon de valores.

Estos resultados obtenidos por la autora de la investigacién coinciden
ampliamentecon lo que se desea plantaren esta investigacion, por cuanto el estilo de
liderazgo de las instituciones educativas es un aspecto fundamental para la
adm inistraciéon eficiente;pues el personal docente es el encargado de operacionalizar
la misién y visién del centro; por tal motivo es de vital importancia establecer
acciones dirigidas a optimizar el clima organizacional de form a tal que el trabajador
docente se perciba a simismoy asus colegascomo agentes importantesen el proceso
administrativo, participando activamente en la direccion y gerencia del plantel.

Aunado a ello, el ambiente de trabajo es un factor de gran influencia en la
satisfaccion de los empleados. Un mal ambiente empobrece la auto-percepcion del

18



trabajador educativo y empobrece también, las actitudes y com portamientos futuros.
Es un constante input de percepciones para los em pleados e influye directamente en
su rendimiento. Por otra parte, en los resultados de la citada investigaciéon queda
dem ostrando que tiene impacto consecutivo a lo largo de la vida reiterando la
necesidad de inversién educacional; concluyendo que las habilidades no-cognitivas,
como motivacion, liderazgo, honestidad y habilidades sociales, son al menos tan
importantes como las habilidades cognitivas.

2.2 Bases Teoricas

Los aportes y conclusiones de teoria, se convierten en el punto de partida de
toda investigacion, al respecto Arias (2012) explica que las bases tedricas son “... el
conjunto de conceptos y proposiciones que conforman un punto de vista 0o un

”»

enfoque, dirigido a explicar el problema planteado... (p.- 95). Es por ello que a

continuacién se presentan los aspectos claves que sustentan este estudio.

2.2.1 La Administracion Educativa

La administracioncomociencia es amplia, permite entender el funcionamiento
de las organizaciones en la blUsqueda del 6ptimo funcionamiento. De la misma
manera procura entre sus funciones el logro del adecuado uso de los recursos. Para
definir a la adm inistracion, se refiere a Chiavenato (2006) quien explica que ella se

«

refiere a un “...proceso que estructura y utiliza un conjunto de recursos orientados

hacia el logro de metas, para llevar a cabo tareas en un entorno organizacional...” (p.
10).

Se evidencia entonces que la administracién implica un proceso porque se
convierte en una serie de actividades y operaciones que incluyen a la planeacion, la
toma de decisiones y la evaluacién de los resultados; a través de la utilizacion de
recursos que ponen en funcionamiento para el logro de metas por medio de la

ejecucion de tareas especificas; bien sea de un individuo, una organizacién o la
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combinacién de ambas, con un fin o meta a lograr. Por tanto, y asi lo destaca
M artinez (2012)

La funcién de la administracién en una institucion educativa serfa el

planificar, disefiar, e implementar un sistema eficiente y eficaz para el

logro de la ensefianza-aprendizaje en un entorno social en el que se

imparteel servicio, para que responda a las necesidades de los alumnos y

de la sociedad, es decir, responsabilizarse de los resultados de este

sistema. (p.11)

Desde este punto de vista, la adm inistraciéon educativa se refiere entonces a la
direcciénde la organizacion;accion que involucra aladm inistrador a estar al tanto de
diversas tareas, como son el uso de los recursos humanos y a la asignacion de las
tareas de cada integrante de la institucidn; la distribucidén estratégica de los recursos
intelectuales, tecnolégicos y presupuestales; la deteccién y proyeccién de las
necesidades del grupo humano bajo su responsabilidad; a la prevision estratégica de
capacitaciondel personala su cargo; a lavinculaciéncon elentorno; la generacion de
identidad del personal con la institucion; la creacién de una visiéon colectiva de
crecimiento organizacional en lo colectivo, lo individual y profesional; asi como
también en el establecimiento de la cooperacion y la solidaridad como premisa de
desarrollo.

Desde la 6ptica funcional, la adm inistraciéon educativa tiene la responsabilidad
de implementar politicas educativas, y desde la instancia institucional, responde al
conjunto de estructuras organizacionales que garantizan la prestaciéon del servicio
educativa a la colectividad. Por otra parte, esta disciplina envuelve el logro de las
metas por parte de las personas, quienes aportanel maximoesfuerzo para tal fin;y de

acuerdo a pautas preestablecidas en los planes diseffiados se asegura la posibilidad de

conducir la escuela hacia el logro pleno de los objetivos de la educacién.

2.2.2 Las Funciones Gerencialesen el Ambito Educativo
La gestién educativa involucra el ejercicio de importantes funciones que

garantizan la mision del administrador. Estos son procesos continuos que implican
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entender las funciones inherentes al ejercicio profesional del personal directivo para
vincularse con el saber acumulado, diagnosticar los problemas, detectar las
necesidades educativas del entorno social, recrear o producir métodos o técnicas
adecuadas, mediante la planificacién, organizacion, direccién y control de los
procesos educativos.

Es importante describir cada una de estas tareas, y uno de los procesos de
gestion mé&s relevantes y que tienen aplicabilidad dentro del campo educativo, sin
duda alguna, lo constituye la planificacién. Parafraseando a Robbins, (2007) la
planificacion se ocupa de definir las metas de la organizacién, establecer las
estrategiasgenerales para lograr estas metas y desarrollar una jerarquia com prensiva
de los planes para integrary coordinar las actividades. Es este sentido, la planeacién
comienza por establecerlos objetivosy detallarlos planes necesarios para alcanzarlos
de la mejor manera posible.

Se asume que al planificar se determinan los objetivos, metas y estrategias que
han de orientar la elaboracién del plan anual de la institucién. De lo antes expuesto,
es importante deducir que los directivos tomen en cuenta el proceso de planeacidn
para que puedan seleccionar acertadamente los fines de la educacién y, sobre todo,
los medios para alcanzar las metas propuestas en el seno de la organizacidn.

Es necesario destacar, que en toda planificacién en m ateria educativa se deben
tomar en cuenta los fines que guian a la institucién misma, puesto que se considera
indispensable fomentar las acciones colectivas, el trabajo en grupo, y la interaccién
ente los actores,a fin de transform arprogresivamente la instituciéon educativa, en una
verdadera comunidad, es decir, en un grupo de ciudadanos con metas comunes con
relacion a la ensefianza y aprendizaje, la institucién educativa, comunidad y la
sociedad. Sostiene que el personal directivo o docente cum ple la funcién de planificar
cuando aplica conocimientos basicos en la planificacion y adm inistracién educativa,
elaborando planes, disefiando estrategias efectivas y tom ando decisiones acertadas,
para que tome en cuenta lo anteriormente expuesto y mejorar el sistem a educativo en
sus instituciones.
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En otro orden de ideas, la organizacién es también una accién importante
dentro de la gestion educativa; y al respecto Chiavenato (2006), concibe a la

«

organizacién dentro del d4mbito adm inistrativo como el acto de organizar,
entregar, y estructurar los recursos y los 6rganos involucrados en su adm inistracién,
establecer relaciones entre ellos y asignar las atribuciones de cada uno...” (p.72).En
este sentido, la organizaciones el proceso de determinary establecerla estructura,los
procedimientosy recursos para el curso de accion seleccionados; haciendo referencia
a la estructura orgéanica de la empresa, teniendo en cuenta los niveles (directivos y
docentes), asi como las dreas adm inistrativas.

Es por ello que el personal directivo, al organizar define conjuntamente con su
equipo asesor las lineas de mando y las responsabilidades del personal adscrito de
acuerdo a las responsabilidades de cargo. Las evidencias anteriores reflejan que a
través de la organizacion se ordenan las funciones que se estiman necesarias para
lograr los objetivos propuestos y se asignan responsabilidades a las personas que
deban proceder a ejecutarlas, de acuerdo'con determ inados niveles de autoridad.

Seguidamente, la direcciéon com o tarea del gestor educativo, responde a lo
sefifalado por Fayol, citado por Chiavenato (2006) define los procesos de direccién
como “la etapa de realizacion de los planes de acuerdo a la estructura organizacional,
de motivacion,guia o conduccion de los esfuerzos de los subordinados”. Ello im plica
que dirigirparaobtener altos niveles de productividad; requiere del acompafiamiento
al personal, mediante la supervisién y motivacién.

Esta funcion es imprescindible en toda gerencia, mucho mas cuando las
organizaciones estan dirigidas a la formacién del talento profesional, donde se hace
importante mantener ideales éticos elevados, considerandose entonces, como el
proceso mediante el cual el personal directivo influye sobre sus subordinados de
manera talque se Ileven a cabo las actividades previstas en los planes, y por lo tanto,
se alcancen los objetivos de la institucién, en tal sentido, el docente como gerente y
formador del futuro profesional, debe influir en sus alumnos para que se realizan los
esfuerzos que se han coordinado.
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Finalmente,el control com o tarea del gerente educativo estéa dirigido a, y asi lo
destaca Chiavenato (2006) “la verificacion para com probar si todas las etapas
m archan de conformidad con el plan adoptado, las instrucciones transm itidas y los
principios establecidos, con el objetivo de ubicar las debilidades y los errores para
rectificar y evitar su repeticién”. De acuerdo con esto, al contextualizarlo al am bito
educativo se trata del seguimiento de todas las fases inherentes a ejecuciéon de los
proyectos institucionales a fin de detectar los errores y aplicar los correctivos
pertinentes.

Implica también la medicién objetiva de los resultados obtenidos en la
aplicaciéon de los planes, con el fin de detectar y prever desviaciones, para establecer
las medidas correctivas necesarias. En consecuencia, se considera que es el proceso
mediante el cual, se evalGla y corrige el desempefio para lograr el cumplimiento
efectivo de los planes y objetivos previstos. De igual manera, debe supervisar para
verificar todo el proceso haciendo uso de los requerimientos necesarios, refiriéndose
a los conocimientos, habilidades, sentido com Gn y prevision de los cuales dependera
el éxito o fracaso de la gestion. Por lo tanto, la funcién de control que realiza el
docente le permite seleccionary aplicarconcepciones, criteriosy procedimientospara
valorar el rendimiento y la 6ptima utilizaciéon de los recursos m ateriales, técnicos y
humanos disponiblesen el aula,y elaborarestrategiasque le permitancumplircon las

m etas institucionales.

2.2.3 Estrategias Gerenciales

En la blGsqueda de la optimizacién del trabajo, el administrador educativo tiene
elobjetivo de modernizar sus procesos, tanto a nivel adm inistrativo como educativo.
Para ellose vale de estrategiascom o las gerenciales,pues le permiten vincular dichos
procesos con el entorno en el cual se desarrolla. A continuaci6én, se presentaran
definiciones bédsicasde las estrategiasgerenciales de acuerdo a diversas perspectivas.

«

Alizo, Graterol, Hernandez y Afiez (2007), explicaron que la estrategia consiste
en una variedad de medidas com petitivasy enfoques de negocios que deben emplear
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los emprendedores en el manejo adecuado de nuevas com pafiias...” (p. 118); bajo
estas consideraciones, se asume que la estrategia es una secuencia organizada de
pasos dirigidos al logro de una m eta.

En otro orden de ideas, Gonzalez y de Pelekais (2010), destacan que las
estrategiasgerencialesson “... herram ientasnecesarias para aplicarpor cualquierlider
(...) para lograr el desarrollo y fortalecimiento de la gestion desplegada...” (p. 343).
Por consiguiente, las estrategias gerenciales vienen a ser entonces mas que un
mecanismo para planificar, son un proceso que debe indicar el camino a seguir para
conseguir la génesis de un sistema organizacional que funcione como un todo
integrado,con previsiéon de futuro;es porello que los directivoscon actitud proactiva
deben estar siempre en la busqueda de la suma de voluntades de los miembros del
centro educativo paraellogro de las metaspropuestas en un entorno cambiante com o
es la escuela en su funcién de entidad form adora de la comunidad.

Es por ello que las estrategias, y en especial las gerenciales tienen como
finalidad establecersecuenciascoherentes de las tareas por llevara cabo,con el fin de
lograr metas comunes y significativas dentro de la organizacién. Es importante
destacarque estas herramientasse aplican en todos los niveles de la organizacidén; sin
embargo, en lo que corresponde a los fines educativos; ellas deben vincularse con la
realidad circundante y basadas en los principiosde innovacién en materia educativa y

dirigida al logro de las tareas propias del gerente educativo y su entorno.

2.2.3.1 Tipos de Estrategias

En el marco de las observaciones anteriores, cada accién gerencial requiere del
director la prevision de actividades que perm itan prever el futuro de la organizacién
educativa, basada en un ordenamiento racional de los recursos, asi como de los
objetivos que se persiguen, pues se amerita de la formulacién de estrategias de
manera coherentey detalladadel quehacer pedagégicoy su implicaciéon en el proceso

organizacional.
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Ahora bien, existen diversas clasificaciones de las estrategias gerenciales, al
efecto Silva (2008), plantea que las estrategias cuando se realizan en funcién de las
oportunidades y amenazas externas, considerando también fortalezas y debilidades
internas, se puede obtener una visiéon mas amplia de la realidad, lo que hace de la
labor de plantear estrategias gerenciales sea mas eficaz y eficiente. Se trata entonces
de wutilizar al méaximo el potencial interno y aprovechar inteligentemente las
oportunidades del entorno, estableciendo lazos fuertes de unién entre la escuela y la
comunidad local.

En otras palabras, para Chiavenato (2009), la administraciéon de la
interdependencia entre elementos del ambiente de trabajo requiere que cada
organizacion utilice estrategias distintas, dependiendo de su situacién particular, lo
que implica el accionar conjunto de los implicados y la previsiéon de posibles
contingencias; de forma tal que se demanda la suma de esfuerzos de todos los
miembros de la organizaciéon, para asi aumentar el poder de la misma y reducir su
independencia.

Se asume entonces que, en la medida que el gerente educativo defina la
estrategia a seguir para el logro de las metas y establezca el comportamiento, la
planificaciony sistemasde apoyo, en esa medida obtendrd una autenticaorientaciény
accién gerencial para unificar al personal a su cargo y alacomunidad local hacia la
instauraciéon de procesos responsables para la interdependencia necesaria que guie
hacia el éxito de la escuela como centro de gestién social.

Con base en el seno del contexto educativo, y parafraseando lo establecido por
Silva (ob. cit.) en el contexto educativo, las estrategias gerenciales tienen com o
funcién aprovechar las oportunidades y fortalezas para minimizar las debilidades y
las amenazas; utilizando al maximo el potencial interno de la institucién. De acuerdo
a esta posicion,elautor destaca las estrategias gerenciales en acciones de enlace ente
la escuelay lacomunidad local,la delegaciéon de accionesy la gestion de actividades.
A continuacién, se describen las caracteristicas de cada una de estos tipos de

estrategias gerenciales.
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2.2.3.1.1 Estrategias de Enlace

La escuelacomo institucién socialtiene la responsabilidad de ejecutarplanes de
accion que coordinen el trabajo de las fuerzas vivas de la colectividad en el logro de
objetivos comunes; esta situacion obliga a establecer contactos con otras
organizaciones sociales y elaborar, revisar y ejecutar planes de trabajo coordinados
Al respecto Silva (2008) seinala que “cada tipo de estrategias se organiza, planifica e
implementa con la finalidad de mantener contactos operativos de orden socio
educativos, culturales, econdémicos, demograficos, hasta politicos” (p. 48), de este
modo se infiere que todos forman parte importante en la vida de las organizaciones,
especialmente las educativas.

Asimismo, se pone de manifiesto que el director, coordinador o supervisor, en
su rol como gerente, tiene la obligacién de favorecer el enlace en el proceso de
integracion entre docentes, padres, representantes e instituciéon educativa, con el
propésito de establecer las estrategias de interaccién comunicacional a fin de
fortalecer los problemas educativos de accion pedagogica,conocer las debilidades y
fortalezas sobre el proceso de ensefianza-aprendizaje de sus hijos, asi como también
los problema del entorno socio cultural comunitario, entre otros; privilegiando la
participaciéon responsable, continua y directa de todos en la tarea de educar al
colectivo.

En otro orden de ideas, el acompafiamiento docente por parte del gerente
educativo sirve de apoyo al docente como gestor de los aprendizajes en el aula en la
labor de racionalizar los recursos para hacer posibles los objetivos institucionales y
curriculares permitiendo la creaci6n de equipos de trabajo, donde las estrategias de
enlace se orientana conseguirunar red de relacionesy el establecimientode grupos de

trabajo.

26



Red de Relaciones

Una red de relaciones de trabajo es definida por Chiavenato (2009) como
“es el proceso de integracidén de las actividades de cada uno de los actores que
intervienen en las organizaciones” (p.312), estas afirmaciones im plican que existe un
grupo de personas dedicadas a respaldar el proceso dentro de una organizacioén, al
mismo tiempo plantea que conllevan a una eficacia de los objetivos propuestos,
donde la relacién Interfuncional expande las fronteras con éxito, entendiendo las
necesidades, responsabilidades y preocupaciones de cada una de las unidades de
trabajo para gestionar los recursos que sean necesario para el funcionamiento de la
emopresa.

Bajo estas consideraciones, el gerente educativo es el responsable de gestionar
esta red de relaciones para la adquisicién de recursos, siendo capaz de utilizar los
econdémicos y materiales, bajo los criterios de idoneidad, rapidez y eficacia en el
logro de las metas deseadas. Es asique el sentido de pertenenciahaciala instituciéon y
la posibilidad de gestién educativa serdn los promotores del logro alcanzado,
superando las condiciones adversas derivadasde posibles discrepancias ente el rector
del sistema educativo. Desde esta premisa, refiere M orales (2003), que para
establecer una red de relaciones es necesario una serie de acciones, entre las que
recomienda:

1. Conformacién de un equipo promotor comunitario integrado por el
personal directivo, docente, alumnos, adm inistrativo, obrero, asociacioén
civil, fuerzas vivas y otros actores de la comunidad. 2. Orientar e
incentivar a los miembros de la institucién y de la comunidad hacia la
participacién activa.3. Reunir,en calidad de encuentro preparatorio, a los
miembros de la comunidad, informantes claves y personales de la
instituciéon para el abordaje de la realidad educativa y comunitaria. 4.
Promover la creacién de asambleas comunitarias para la discusién de la
comunidad, desde la perspectivade la escuela que tiene y la que se quiere

tener, entre otras. (p. 67)

Por lo tanto, desde la perspectiva del autor, en las acciones planteadas son

validas para la presente investigacion dado que se entiende que la gerencia educativa
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representadapor eldirectoren sus funciones,debe considerarla diversidad de actores
que a ellaconcurren:alumnos,docentes, familiasy fuerzas vivas, ya que el trabajo en
equipo es de suma importancia para lograr los propésitos y metas de la institucidén.
Es importante que el supervisor, el director al igual que los docentes tengan
presentes y claros sus roles, para lograr la participaciéon e integraciéon de los padres a
la instituciéon, en este sentido, se recomienda: establecer una relacién sincera,
transm itirlasensacion de que su labor es necesaria e indispensable, pero que también
se necesita aprender de ellos, dem ostrar placer al trabajar juntos, ofrecerles siempre
una palabra de aliento, estimacién ante situaciones incomodas e ingratas. Su actitud
debe ser profesional, abierta a la critica, comprensién de los problemas vy

caracteristicas de situaciones individuales.

Conformacién de Equipos

Por mucho tiempo, la conformacién de equipos de trabajo ha sido una
competencia importante dentro de las organizaciones, indistintamente sea su razén
social. Es por ello que, la posibilidad de encaminar a los dem &s para participar en
actividades que son previamente eran consideradas como competencia del lider,
obliga a crear procesos grupales que estdn dirigidas a optimizar los niveles de
participaciony de productividad,pues implicael trabajo de un grupo humano, el cual
desarrolla habilidades y destrezas dirigidas al logro de metas comunes.

Sostiene Gento (2008), que eltrabajo grupalbajo la influenciade un lider es “la
accion mediante la cual se busca la unién e integraciéon del personaly dem 4s actores
del hecho educativo” (p.45). De la mismaforma,cuando existeun lider en el seno de
un grupo con fines estratégicos, se impulsa la accién hacia el cumplimiento de las
m etas institucionales, lo que invita a sus miembros a mejorar el funcionamiento
6ptimo de las funciones académ icas.

Es importante destacar que el gerente educativo establece el entorno para la
colaboracién y la integracion de equipos, es fomentar el esfuerzo colectivo, lograr la
unién y el trabajogrupal, gestionarconflictosinterpersonales,adem asde orientarse al
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proceso. Los comportamientos esperados, incluye intervenir ante las diferencias
personales, aplicando técnicas de reduccidon de conflictos, desarrollar la unién, la
moral, lograr el impetu y la participaciéon, por Gltim o, facilitar la resolucién de los
problemas en grupo.

Como puede observarse, en las organizaciones dedicadas a la terea de educar,
es de vitalimportanciael trabajoen equipo, por lo que se infiere que la capacidad dell
gerente educativo en la conformacién de equipos de trabajose favorece la creacién de
un ambiente de colaboracién, confianzay comunicacién asertiva entre los miembros
del grupo de trabajo, lo que estimula la participaciéon en el logro de los objetivos
comunes. Ante estos planteamientos, puede decirse, que el principal secreto del
equipo es lacombinacion de esfuerzospara el logro de metascomunes. En tal sentido
el trabajo en equipo determina en buena parte la productividad de los integrantes de

una organizacion.

2.2.3.1.2 Estrategias de Delegacion

Cuando se hace referencia a cargos gerenciales, estd clara la acepcion que se
piensa en el ejercicio del mando o direccién de una organizaci6n; sin embargo, el
ejercicio de la autoridad implica también la opcién de requerir la delegacion de
funciones a otros integrantesde la empresa.En el caso de instituciones educativas, se
requiere mas que la emisién de 6rdenes para ser efectuada la gerencia de manera
satisfactoria. Las nuevas concepciones directivas en el contexto educacional han
erradicado esa atribucién y la han sustituido por una funcién motivadora, a través de
lacual elrecurso humano con su personalidady potencialidades pueda desem pefiarse
plenamente en sus labores administrativas y técnico - docentes, para evaluar sus
propias realizaciones mediante las normas imperantes.

Partiendo de estas consideraciones, Pérez (2005), define la acciéon de delegar
como “la capacidad de conseguir que los colaboradores del equipo dispongan de la
informaciéon e igualm ente, los recursos necesarios para tomar decisiones para lograr
sus objetivos; adem as de asignarles responsabilidades” (p.78). Tales aseveraciones
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implican que las actitudes personales de quien dirige son sumamente importantes,
entre ellas la receptividad del gerente para tener la disposiciéon a conceder que otras
personas pongan en practica sus ideas, de colaborar con ellos a la vez elogiar su
inventiva; entre otras esta, la disposicion a ceder o delegar en sus subordinados el
derecho a tomar sus decisiones, adicionalmente, el ser flexible para que otros puedan
cometer errores adem &s de confiar en todos los miembros del grupo estableciendo y
aplicando controlesque permitan revisar constantemente los procesos para no perder
el control.

Por su parte,Soto (2006), afirma que la asignacionde funciones adm inistrativas
y gerenciales en el personal representa un ejercicio democratico y funcional, pues
presenta la posibilidad de proporcionar lineamientos para la ejecucién de tareas
especificas,aunado al hecho que facilitala observacién y la verificacion de las tareas
cumplidas donde pueden surgir sugerencias para mejorar los procesos. Sin em bargo,
el gerente educativo continuara siendo el responsable por el resultado de las
decisiones. Dentro de este aspecto, se resaltan aquellas capacidades que presenta el
directivo las cuales resaltan su experiencia en el @m bito de sudesempefo.

En pocas palabras la delegacion se refiere a la capacidad de encargar a otras
personas de la realizaciéon de tareas para un propo6sito grupal; significa asignar
responsabilidad y autoridad en subordinados a fin de lograr una mayor fluidez en los
procesos de trabajo. Es decir, la capacidad de conseguir que los colaboradores del
equipo dispongan de la informaciény losrecursos necesariospara tomar decisiones y
lograr sus objetivos; adem as de asignarles responsabilidades.

Asignaciéon de Tareas

Estan vinculadas a la distribuciéon de las actividades por parte del gerente a los
subalternos,tanto en forma individualcomo en equipo,y segun lo destaca Chiavenato
(2009) la asignacion de tareas representa “la fijacién de funciones o actividades
inherentes a la organizaciéon” (p.223). Las actividades son el conjunto de tareas o
trabajos que se les asignan a las personas en un periodo de tiempo determinado para
el logro de las metas propuestas. Ello implica que el gerente de la institucidn
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educativa debe tener la capacidad para distribuir las tareas, tomando en cuenta no

s6lo a capital hum ano, sino tam bién los recursos con los cuales dispone.

Decisiones Consensuadas

Cuando se refiere a las decisiones consensuadas, se refiere a las que Haberm as
(2005) define como “la congruencia en la perspectiva de dos o mas actores” (p. 78).
Ello implica que no solo los docentes y gerentes son los encargados de tom ar
decisiones importantes en el seno de la instituciéon educativa; sino que también se
vinculan los miembros de la comunidad local en la formulacién de valores vy
proyectos de mediano y largo alcance.

Por consiguiente, el gerente como lider, la motivaci6n, entre otros elem entos son
factores fundamentales a la hora de tom ar decisiones; asi mismo la praxis educativa
determinan en gran medida los cambios a gestarse dentro de la organizacion
educativa. Este punto de vista favorece la construccién de un proceso de integracién,
mediacién del centro educativo con la comunidad; fortaleciendo el sistema de
creencias, la disposicion y la actitud del colectivo hacia la construccién de contextos
educativos innovadores y la colaboraciéon de la universidad, como es el caso que

ocupa a este estudio.

Acompafiamiento en el Aprendizaje

El acompafiamiento es una funcién importante dentro de las instituciones, este
con el fin de crear am bientes propicios para el cumplimiento de sus objetivos. Para
Gomez y Pin (2007), el acompafiamiento representa “el conjunto de procedim ientos
que realizan los directivos mediante actividades, especificamente orientadas a
alcanzar datos e inform aciones relevantes para mejorar las practicas pedago6gicas del
docente... ” (p. 62); estas apreciaciones de los autores implican que el gerente de las
instituciones debe dedicar dentro de las tareas a procurar apoyar el ejercicio del
docente, debe tener una vision amplia sobre las acciones que deben ejecutarse en el
espacio educativo,
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De la mismaforma,los gerentes tiene la obligaciénde convertira su institucioén
en centros productivos,lo que involucra conocer con claridad y precision la forma en
que se conducen los procesos educativos para hacer de la organizacién educativa a su
cargo, un centro productivo, capaz de provocar conocimientos y aprendizajes de
calidad, ajustados a la realidad social que cumpla con la tarea de generar un servicio
educativo de calidad im plicael desarrollo de un sistema de reflexi6én permanente que
facilite la innovacién y conduzca a calificar el proceso.

En este sentido, puede decirse, que el acompafiamiento pedagdgico en el
aprendizaje, representa un proceso integrador y armonizador de equipos de trabajo,
que se ocupa de la sincronizacion de labores, con atributos favorables para el
desarrollo personal, profesional e institucional; es decir, una funci6on fundamental en
el proceso de direccién dentro de técnicas pedagdgicas donde el gerente debe
sincronizar y armonizar el esfuerzo de cada uno de los actores que participan para el

logro de los objetivos deseados.

2.2.3.1.3.-Estrategias de Gestidon

EIl gerente educativo tiene como tarea fundamental el logro de o6ptimos
resultados en el proceso de ensefianza-aprendizaje, es decir; debe orientar su trabajo
hacia la busqueda de la calidad del producto de forma organica, sistem atica,
organizada y continua; a lo largo de todo el proceso de preparacion del educando;
gestionando al recurso humano a través de una accién gerencial efectiva que le
permita alcanzar los objetivos educacionales de manera eficiente a través de la
implementaciéon de estrategias de gestion.

Para Pérez (2009) las estrategias de gestion son “la actividad de dirigir, en un
nivel organizado,en loscasosen que los miembroscomponentes o no del grupo de la
gerencia de una institucion se encuentran en contacto” (p. 142). Estos planteamientos
permiten asumir que las acciones que conducen a la coordinaci6on de actividades en

pro de las metas institucionales estdn representadas por las estrategias de gestiéon.
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En el mismoorden de ideas, Gento (2008) afirma que este tipo de herramientas
responden a una “una funcién creadora, dinamica que estimula, orienta, dirige,
controla en forma cientifica los métodos, procedimientos, formas de ensefianza que
vitalicen el trabajo escolar, incorporando coordinadamente a los supervisores,
directores, docentes, alumnos y a la sociedad donde estan inmersos... ” (p. 46)

De acuerdo alo expuesto por los autores, las estrategias de gestiéon gerencial se
asumen como el servicio altamente especializado en el cual no tiene lugar la
improvisacion, pues el recurso humano del cual la organizacién dispone, requiere
establecersecomo metala optimizaciénde los factores y condiciones en las cuales se
lleva a cabo el proceso de ensefianza-aprendizaje. De alli que, el eficaz desem pefio
del personal adscrito a la institucién educativa constituye una de las principales
claves del éxito de la organizacion,por tanto,debe el gerente institucionaldebe servir
como puente en la tarea de vitalizar el trabajo del personal.

Partiendo de estos planteamientos, es importante para el desarrollo de
estrategias de gestion contar con un gerente y un personal altamente capacitado, por
eso es importante la formacién y actualizaci6én de todos los componentes de la
organizacion. Parafraseando lo sefialado por Chiavenato (2009), se considera que la
formaciéontanto del gerente como delresto del personal docente, se concibe dentro de
las com petenciasde ser,hacer,conocerse a si mismo, valorarse, autonom ia, vocacién
y fortalezasy debilidades;todo ello conduce hacia la autorrealizaciény a la elevacion
de su nivelacadémico.Entendido de este modo, las estrategias de gestion privilegian
al conocimiento com o factor preponderante dentro de la calidad educativa. Este tipo
de estrategias deriven en dos subtipos, los cuales son la gestién al conocimiento y la

gestion de los cam bios.

G estién al Conocimiento

Parafraseando lo sefialado por Gutiérrez (2008) la gestion del conocimiento se
refiere a la politica de mejorar constantemente y en forma gradual el producto,
estandarizando los resultados de cada mejoria lograda. Asimismo, para Camisén,
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Cruzy Gonzalez (2006), esta manera de gerenciarconsisteen un proceso que permite
la consecucién de la mejora de la calidad en cualquier proceso de la organizacion,
supone una metodologiapara mejorarcontinuamente y su aplicaciéon resulta muy atil
en la gestion de los procesos.

En materia educativa, la gestion del conocimiento representa un componente
importante para el mantenimiento de la ventajacom petitivade las organizaciones. De
alli que estos programas no deben ser un proyecto soportado por una persona en
particular,sino que deben ser pensados como una iniciativa organizacional, para ello,
se debe considerar la culturay las pradcticas motivacionalescomo factores claves para
el éxito de la instituciéon educativa

De acuerdo al uso de los recursos o potencial humanos, es determinante en el
establecimiento de estrategiasorientadasa mantenerla competitividad, puesto que no
solo es importante convencer a la base de la organizacién para que un proyecto de
gestion al conocimiento sea triunfante o exitoso, sino adem 4s, se deben considerar
otros aspectos de la gestion de capacitacién continua; a partir del hecho que el
conocimiento ha sido calificado como uno de los recursos m é&s valiosos dentro de la
sociedad actual y que constituye un aliado en la eficiencia de los métodos de
produccién y organizacién, asi como en la mejora de productos y servicios, se hace

necesaria su gestion.

De alli que la estrategia y el tipo de gestiéon al conocimiento constituyen las
tareas o procesos de la gestion a la instruccién que deben ser desempefiadas e
identificadas para propiciar el éxito, ya que de no ser asi en su defecto se enrum bara
hacia el fracaso de éstaen una organizacién.En este mismoorden de ideas, se sugiere
un modelo para apalancar el valor de los activos de la organizacién, de manera de
poder organizar los procesos operativos llevados a cabo por el personal directivo,
quien es el garante del funcionamiento de la misma.

G estion de Cam bios

Los cambios actuales a nivel gerencial tienen como meta fundamental, hacer
que los objetivos se logren en la institucion educativa, a través de las personas, y
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trabajando en ellos todos los integrantesde la comunidad,tanto a niveladm inistrativo
y docente, como los integrantes de la colectividad local en general, respetando los
puntos de vista y visiones de cada quién y que se convierten en iniciativas positivas
de cambio de maneraabierta y significativa. Debido a ello, es de vital importancia la
presencia del personal directivo en la conduccién de acciones destinadas a gestionar
procesos que conlleven hacia lainnovaciéon de acuerdo a la realidad y expectativas de
la sociedad.

Para Hellriegel, Jackson y Solcum, citados por Garvanzo-Vargas (2016), la
gestion del cam bio se define com o “cualquier transform acidon asociada al diselio o en

2

el funcionamiento de una organizacion... (s/n.p). Ante tal afirm acidon, el personal
directivo eficientey eficaz sabe el momentooportuno en que se requiere un cambio y
tam biénconoce las estrategiasde conducir a su organizacién mediante el proceso del
cambio; acci6bn que representa una cualidad que toma en cuenta ciertas etapas o
movimientos considerandose los elementos estructurales comportamentales vy
tecnolégicos dentro de la institucién educativa. Lo mas importante de todo esto, es
cambiar modelos mentales y operativos que corresponden al aprendizaje generativo,
lo cual supone una adaptacion en la variaciéon en los procedimientos, manteniendo
intacta la estructura de cualquier organizacién.

Se asume entonces que, el gerente educativo en surol de gestordel cambio es la
persona que tiene laresponsabilidad de velar por el cum plimiento, fines, principios y
labuena marcha de las organizaciones, mediante una serie de funciones de acuerdo a
la competencia de su rol como agente de cambio en la accién educativa, con el
propésito de lograrlos objetivos, metas como los fines propuestos, en beneficio de la
institucion. Por lo tanto, la responsabilidad fundamental de la accién gerencial, es
propiciarlas transform aciones,lascuales deben emprendery saber manejarel cambio
que se desea en la institucién, trabajando de manera emprendedora, entusiasta,
optimista, creadora, generando ideas proactivas que conlleven al éxito y calidad

educativa.
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G estiéon hacia la Calidad de Supervisién

La premisa de toda organizacién educativa, en especial las dedicadas a la
formaciéondel futuro profesional,es lablUsqueda constantede la calidad educativa. En
este sentido, el gerente, los docentes y el resto del personal, asi como sus estudiantes
tienen la responsabilidad de involucrarse en la bUusqueda organizada de procesos
novedosos que generen la calidad educativa, y esto se logra a través de una efectiva
supervision. Para Planas, citado por Hernandez (2013) la supervision es ““es la
acciéon orientadora y ayuda técnica, cientifica y humana que se aplica a un trabajo
para llegar al mejor logro de sus objetivos” (p. 61).

Estas afirmaciones implican que es de suma importancia el andlisis situacional
de larealidad con la finalidad de encontrarlas debilidades para aplicarlos correctivos
correspondientes e igualmente oportunos. En su rol de supervisor, el gerente
educativo tiene la responsabilidad proponer acciones dirigidas a la integracién;
interactuaractivamentecon los supervisados,considerando sus sentimientos; realizar
orientaciones, dirigidas a la adecuada coordinacién de funciones y categorias; vy
establecer principios de autoridad democratica. De la misma forma, la accidn
supervisora debe caracterizarse por ser flexible, demostrativa, planificada,
sistem atica, participativa y evaluativa.

Ahora bien, al establecer un proceso efectivo de calidad de supervisién dentro
de una organizaci6n,es una tarea considerable. Se requiere de una buena preparacién
para hacerlo bien y garantizarsu efecto duradero, exige un esfuerzo y una importante
dedicacién, de la misma manera, requiere un firme compromiso para llevar a cabo
esta tarea de liderazgo participativo que sirva de garantia para lograr un rendimiento
atractivo en el proceso educativo.

Finalmente, es prioritario que, en las instituciones de corte educativo, es
importante que se direccionen los esfuerzos de la supervisiéon hacia el logro de la
perfeccién del docente, con la intencién de lograr el éxito del producto, representado
por el estudiante. Debido a esta razén, el gerente en su rol de supervisor debe ser
competente para fortalecerlasrelacionesentre las prioridades que se pretenden, com o

36



son la calidad total en la formacién del nuevo profesional, aportando al pais una
educacion de excelencia y calidad de servicio en todos los aspectos del desem pefio

docente.

2.2.4 Clima Organizacional

El conjunto de clima organizacional permite describir las percepciones vy
expectativas de los individuos dentro de una organizacion con respecto a ellay a sus
relaciones de trabajo, en esta misma linea de accién la variable clima organizacional
ha sido conceptualizada por varios estudios que se destacan en el campo
adm inistrativo y educacional. Esta categoria se convierte en la columna vertebral de
la organizacién educativa, ya que se trata de coémo es percibido el ambiente de
trabajo, y en funcién de eso los docentes actian. Para, Brunety Schilman (2005), el
climaorganizacional “es un com ponente multidimensional de elementos al igual que
el clima atm osférico” (p. 12). Se dice que es un com ponente multidim ensional, ya
que estd compuesto de diversos elementos y toma distintas facetas, segln, la
actuacion del personal, por lo tanto, el clima organizacional de una institucién puede
variar, segun la ocasién.

De alli que, se puede decir que el clima organizacional es wun factor
determinante en las relaciones laborales dentro de cualquier instituciéon educativa,
pero;como cada situaciénque se presentaen la accién favorecedora de la necesaria e
importante comunicacién, pues asi se beneficia el ambiente psicolégico que debe
prevalecerpara hacerdel hecho educativo una realidad. En este orden de ideas, Dolly
(2007), refiere que es “el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente,el trato que un jefe puede tenercon sus subordinados,larelacién entre el
personal de la em presa y los proveedores” (p. 69). EI clima organizacional de una
institucion educativa debe ser armoénico, basado en buenas relaciones entre el
supervisory los docentes, asi como entre los miembros del personal docente.

Adem &4s de establecer relaciones favorables con el resto de los miembros dela
comunidad escolar, mas aln cuando los estudiantes son auténomos, con
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responsabilidad y autogestores de sus aprendizajes. En este orden de ideas, el
ambiente de trabajo educativo debe adaptarse a las necesidades de sus miembros,
donde las condiciones laborales surgen de acuerdo a las interacciones que se
produzcan entre los miembros de la comunidad, asimismo, en sus relaciones con
otros actores vinculados al proceso educativo.

Asimismo,M archart (2006), explica que el clima organizacional “influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas
que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboraly rendimiento
profesional” (p.134). Por lo antes expuesto, es necesario que el clima organizacional
delas instituciones educativas se torne positivo, ya que asi los docentes trabajan
m otivados y rinden mas, lo que genera calidad educativa. Desde este punto de vista,
el ambiente de trabajo, estd determinado por cada directivo o docente, de una form a
particular, segln su estilo y segtn ello, influyen las emociones de cada quien, los
estados de animo,c6m o se entiende cada situacién, asi que, cada quien es productivo
en la medida que desea realizar bien las actividades.

Finalmente, para M éndez, citado por Soria (2007), el clima organizacional
ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas y en los Gltimos afios ha
tomado un rol protagénico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes
sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su medicién las técnicas,
el anéalisis y la interpretacion de metodologias particulares que realizan consultores
del 4rea de gestién humana o desarrollo organizacional de la empresa; por estas
razones, muchos estudiosos, entre los cuales destaca Goldhaber (2004), se basa en la
teoria propuesta pos Likertde los Sistemas Adm inistrativos, basada en el hecho que:

La interacciony elclimaorganizacional ejercen poderosas ventajas sobre
las clases de administracién que organizacién con funcionamiento vy
estructura puede ser categorizada dentro del continuo del sistema 1 al 4.
Estos sistemas son: sistema 1: autoritario - explorador; sistema 2:
autoritario - benevolente; sistema 3: participativo - consultivo; sistem a 4:

participativo - grupal... (p.149)
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Estos sistemas explican que puede existir un sistema u organizacién que no
tiene una forma bien definida de administrar, donde hay wuna diferenciacién de
funciones, hay un control exagerado, falta de orden y transparencia acerca del papel
de cada persona, falta de liderazgo o gobierno, razén por la cual se especifican el
deber ser de cada uno de los estadios sistémicos. Seguidamente se expone la

parafrasis de los cuatro sistem as descritos por el autor:

Sistema Autoritario — Explorador: En cuanto a la direcci6n, este sistema se
caracteriza la existencia de poca confianza entre el director y sus subordinados. No
existe libertad para proponer ideas en distintos aspectos del trabajo, asi como
tampoco respeto por la expresion de ideas y opiniones para solventar problemas. La
gerencia no confia en sus trabajadores. En cuanto a la comunicacion, el flujo de la
mismaes descendiente,se proporcionala minimainformaciény losobjetivosy metas
no se discuten, se imponen por parte de la direcciéon. En cuanto a la motivacién,
predominael modelo punitivo;lo que genera poca interaccién entre el responsable de
la unidad y sus subordinados. La toma de decisiones se ejecuta en el nivel superior.

No existe el trabajo cooperativo.

Sistem a Autoritario - Benevolente: Prevalece algin indicio de confianza y
creatividad entre los subordinados y el superior. Existen reservas ante la posibilidad
de analizar ciertos aspectos del trabajo. En ocasiones se escuchan las propuestas de
los trabajadores para resolver debilidades. La motivacién se caracteriza por deseos
personales para obtener status dentro de la organizacién, pero sin mucha
responsabilidad entre los subordinados.Predom ina la hostilidad hacia los com pafieros
y el sometimiento a los superiores. La comunicacién es descendiente, con algunas
excepciones en las cuales se filtra la informacién, a menudo de manera errénea.
E xiste poca interacciéon condescendiente con los superiores, a veces por temor o
cautela del trabajador. En cuanto a la toma de decisiones, ase dan algunas
oportunidades de debate,sin em bargo, este proceso es inadecuado, pues lo problem as
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son considerados competencia exclusiva de la superioridad. Las metas se fijan a

través de 6rdenes.

Sistem a Participativo-Consultivo: Existe confianza entre los superiores y
subordinados, asi como también apoyo moderado para analizar aspectos del trabajo.
Se solicitanideas como aporte del trabajador,utilizandolos de forma constructiva. La
m otivacién es una fuerza constructiva, se estimula a través del reconocimiento y la
valorizacion del logro personal. Existen actitudes favorables hacia la consecucién de
m etas institucionales. Se cumple con la seguridad fisicay econdmica, se refuerza la
superacién de los conflictos.La comunicaciénes ascendente y descendente dirigida a
lograrobjetivoscomunes. Se impartela informacionnecesariadesde el nivel superior
y se respeta con discrecién la iniciativa de los subordinados. La interaccién es
moderada, con ciertos niveles de credibilidad y confianza; trabajo en equipo e
influencia moderada en los métodos para la resolucién de problemas. La toma de
decisiones se da en el nivel superior, luego de un extensivo anéalisis de la

problem &tica.

Sistem a Participativo-Grupal: Existeplena confianza entre los trabajadores y
la directiva, se favorece la creatividad y el comportamiento responde a la confianza
total. Se analizan en conjunto los problemas derivados del trabajo beneficiando la
expresiéon de ideas y opiniones. Se cumple con la seguridad fisica y la participacion
para la motivacién econdémica, buscando soluciones para la autorrealizacién y las
experiencias novedosas. Hay cooperaciéon, responsabilidad, aptitudes positivas vy
refuerzo mutuo.

La comunicacién permite interaccion individual y en grupos, es de cardacter
ascendente, descendente y lateral que se inicia a cualquier nivel. Se ofrecen toda la
informacién pertinente y deseada por los subordinados, relacionando de forma
cercanaentre los jefes y trabajadores, todos conocen y comprenden los problemas de
la organizaci6on. Las interacciones e influencia son am istosas, existe confianza entre
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los integrantes de la em presa; lo que le otorga calidad al trabajo cooperativo y los
subordinados influyen en los métodos y el establecimiento de metas. La toma de
decisiones permite la participaciéon grupal, el consenso en las decisiones ya que se
cuenta con los datos necesarios para tal fin. Se respeta y se motiva el conocimiento.

En cuanto a la fijacién de las metas organizacionales ellas se hacen con
participacién delequipo de trabajo,son elevadasy los subordinados se presionan para
el logro de las mismas. EIl control se percibe dentro de la organizacién con interés;
ello significa que los controles maéas rigurosos y firmes son ejercidos por los
superiores, obteniendo un apoyo total por parte del colectivo.

De los datos aportados, se puede inferir que en lo que concierne al clima
organizacional,aspectoscomo lacomunicacion,la toma de decisiones, la integracion
entre los integrantes de la organizacién, las relaciones interpersonales, el trabajo
cooperativo, la motivacion, entre otras; son caracteristicas que describen el clima

organizacional de las organizaciones.

2.2.4.1. Teoria que sustenta el Clima Organizacional segun Likert

Dado a que existe una relaciéon entre la motivaciéon y el clima organizacional,
muchos autores tienden a pensar que las teoriasmotivacionalessustentan los diversos
estudios sobre el clima organizacional. Sin em bargo, luego de estudios realizados,
Brunet (2011) destaca que los estudiosrealizadospor Likertparaelaborar su teoria de
los sistemas adm inistrativos permiten tener una vision ampliada y clara sobre los
diversos tipos de clima dentro de las organizaciones; porque se perm ite visualizar en
términos de causa y efecto la naturaleza de los am bientes que se estudian, y analizar
las variables que conforman esta categoria. De la misma forma, Brunet (ob. cit)
seffala que tampoco las teorias sobre liderazgo permiten explicar a cabalidad los
componentes del clima organizacional,y sefiala que:

Hay que evitarconfundirla teoriade los sistemasde Likertcon las teorias
de liderazgo, como algunas se sobreentiende en ciertas obras sobre
comportamiento organizacional. EIl liderazgo constituye una de las

variablesexplicativasdelclimaen la teoriade Likerty el fin que persigue
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la teoria de los sistem as es presentar un marco de referencia que perm ita

exam inarla naturaleza del climay su papel en la eficacia organizacional.

(p.28)

De estas afirmacionesse asume que el estudio concienzudo del ambiente dentro
de las organizaciones,es importanteentenderque la motivaciéon y el liderazgo no son
en simismosdeterminantes;sino que forman parte de un conjunto de factores que en
interrelacién conforman un espacio Gnico, con caracteristicas particulares en cada
organizacioén.

Para Likert, citado por Brunet (ob. cit) la forma de comportarse de los
em pleados de una organizacion esta dado por, en una parte por: “el com portam iento
administrativoy por lascondiciones organizacionales que éstos perciben... ” (p.30), vy
la otra parte es condicionada por la vision personal que el trabajador tenga de su
ambiente laboral, demostrando que en ella participan sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.

Se asume entonces que la reaccién de un individuo ante cualquier situacidn
dentro de su organizaciéon laboral siem pre estd en funcién de la percepcién que tiene
de ésta. Responde alcémo ve las cosasy no larealidad objetiva.Si larealidad influye
sobre la percepcién, es esta Optica particular la que determina el tipo de
comportamientoque un individuo va adoptar dentro de la organizacién. En este orden
de ideas, es posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la
percepcion individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los
microclimas dentro de la organizacién. Estos factores son citados por Ramos (2012)
como:

(a). Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional. (b). La posicién jerarquica que el
individuo ocupa dentro de la organizaciéon, asi como el salario que gana
(c). Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el
nivel de satisfacciéon. (d) La percepcién que tienen los subordinados, los

colegas y los superiores del clima de la organizacién. (p. 62)
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Con respecto a la clasificacion de estos factores, Ramos (ob. cit) agrupa estos
factores en tres variables a identificar como caracteristicas propias de una
organizacion, ellas son las variables causales, las variables intermediarias y las
variables finales. Para definir a cada una de estas categorias, las causales son las que
segln elautor: “..incluyen méas que las variablesindependientessusceptibles de sufrir
una modificacién proveniente de la organizacion de los responsables de ésta.. ”
(p.63); comprenden entonces a aquellos elementos que son susceptibles a
modificaciones por parte de la administraciéon de la misma empresa, como por
ejemplo las reglasque lasrigen,las decisionestom adas,entre otras.Se distinguen por
dos rasgos preponderantes, pueden ser modificadas segln las necesidades y poseen
relaciéon de causa-efecto.

En referencia a las variables intermediarias, Ramos (ob. cit), las conceptualiza
como las que “reflejan el estado interno y la salud de una em presa... ” (p.63), en esta
categoriaentran las motivaciones, las actitudes, las metas y objetivos perseguidos, la
comunicaciéneficaz y latoma de decisiones. Estdn referidas al proceso organizativo
de laempresa.Paraculminar,las variables finales dependen delresultado de la accion
de las variables anteriores. Sostiene Ramos (ob. cit) son las que “reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion” (p.64); se identifican con la productividad,
los gastos en los cualesse incurren, las ganancias obtenidas,en fin; son las que miden

el rendimiento de la em presa.

2.2.4.2.- Caracteristicas del Clima Organizacional

Uno de los factores mas importantes para el rendimiento de una organizacion,
es lasensacion de bienestar. Al respecto, parafraseando lo sostenido Litwin y Stinger
(2007), las caracteristicas que tiene el clima dentro de una organizacion, estéan
determinadas por el sistema que la describe. Ella tiene influencia sobre las
m otivaciones de los miembros del grupo de trabajo y sobre su com portamiento. Esta
forma de actuar tiene invalorables consecuencias para la organizacién, entre las que
destacan productividad, satisfaccion, adaptacidén.
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Por su parte, los mismos autores (ob. cit.) postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada
una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, las

«

cuales los autores destacan como tales como: ... la estructura, responsabilidad,

2

recompensa,desafio, relaciones,cooperacion, estandares,conflictos, [dentidad ... (p.
89); cada uno de estos factoreso propiedades de la organizacién determinan el Clim a
Organizacional, lo que proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo adem &s, introducir
cambios planificados,tantoen las actitudes y conductas de los miembros,como en la
estructura organizacional o en uno o mas de los subsistem as que la componen.
Como consecuencia, el estudio de estos elementos proporciona informacion se
basa en la comprobaciénde que elclimaorganizacionalinfluyeen elcomportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivaciéon laboral y rendimiento profesional,

entre otros. Para Brunet, citado por Ramos (2012), el clima organizacional posee las

siguientes caracteristicas:

Cuadro 1. Caracteristicas del Concepto de Clima Organizacional

-ElI Climaesuna configuracién particular de variables situacionales

-Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo

-El clima tiene una connotacién de continuidad pero no de forma permanente como la cultura, por lo
tanto puede cam biar después de una intervenciéon particular.

-El Clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las
expectativas de otras personas, por las realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

- El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente externo a su
naturaleza.

-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en individuos que
efectian una mism a tarea.

- El clima estd basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el observador o el
actor.

- Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse facilmente.

- Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

- Es un determinante directo del comportamiento porque actia sobre las actitudes y expectativas que

son determ inantes directos del com portamiento.

Nota. Datos tomadosde: “E1 Clima Organizacional, Definicion, Teoria, Dimensiones

y modelos de Abordaje”, por Ramos, D., 2012.
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Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la personalidad de una
organizacione influye en elcomportamientode las personas en cuestiéon. Es asi como
la personalidad de una organizacién puede ser sana o no; esto, al igual que las
personas, es la manera en la cual es percibida por los dem as. Si la proyeccion de la
empresa es positiva, se beneficia el trabajo de quienes alli hacen vida; si por el
contrario la percepci6n es negativa; se trastocara las relaciones de los em pleados
entre si y con la organizacion, y tendrd dificultades para adaptarse a su medio
externo. Asi mismo, una empresa puede estar no siempre consciente de su
personalidad y de la imagen que proyecta.

Como consecuencia,el estudio de estos elementos proporcionainformaciénque
se basa en la comprobacién de que el clima organizacional y su influencia en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas
que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboraly rendimiento
profesional, entre otros. Es por tales motivos, que se hace evidente frente a este
aspecto considerar no solo la importancia sino también la necesidad de analizar el
clima organizacional al interior de una empresa, ya que si se tiene en cuenta lo
anteriormente expuesto se hard notar que asi como la personalidad que caracteriza a
un individuo, el clima de una empresa determina en gran medida la efectividad de su
imagen y la calidad de su productividad.

Diversos son los estimulosque incidenen el climaorganizacionaly por ende en
el comportamiento de los individuos. Asi la organizacién se convierte en una
sociedad en micro;y ella se caracterizapor un conjunto de caracteristicas propias que
son propias e inconfundibles.De hecho, el elemento mas importante es la percepcién
individual de los estimulos, de las obligaciones y del refuerzo que dirigen el
comportamiento individuo en el trabajo, por lo que muchos estudiosos de la m ateria
fijan su interés en las percepciones personales del trabajador hacia su organizacién y

cada una de las dimensiones que lo conform an.
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2.2.4.3.-Dimensiones del Clima Organizacional

En base a investigacionesrealizadassobreeltemadelclimaorganizacionaly de
la forma en la que el trabajador lo percibe, Pfeffer citado por Ramos (2012) destaca
que: “es im portante conocer las estrategias a nivel organizacionalque permiten medir
elclima,laprimeraconsiste en observar el trabajoen progreso, la segunda en realizar
entrevistas con miembros claves de la fuerza del trabajo y por Gltimo conducir una

2

encuesta para miembros del personal.. (p. 83); estas afirmaciones destacan la
importancia que tiene para el administrador conocer la apreciacion que tiene el
empleado de su entorno. De la misma forma, las dimensiones claves para el estudio
del clima organizacional son, parafraseando a Pfeffer en Ramos (2012) son la

flexibilidad, la responsabilidad, los estdndares establecidos, la claridad y el

compromiso del equipo.

La Flexibilidad: Cuando una em presa es flexible, se adaptan nuevas ideas con
facilidad, y se estudian constantemente las normas establecidas para reforzar las
importantes y eliminar las innecesarias. El gerente se enfoca en obtener cada dia
mejor rendimiento en sus trabajadores, mas que en las lineas de autoridad. Explica
Ramos (ob, cit) que para optimizar la flexibilidad en el seno de la empresa es

«

importante reducir el nitmero de normas y alentar a los empleados a aportar

nuevas ideas y establecer una estructura con minim as lineas de autoridad... ” (p. 83).

La Responsabilidad: Se pretende fomentar la motivacién del trabajador a
través de invitarlos al cumplimiento de sus tareas sin tener que rendir cuenta
constantemente al gerente. Explica Ramos (ob. cit) que para mejorar esta dimensioén

«

es im portante importante delegar en los em pleados tantas tareascom o sea posible
y hacerlos responsables por los resultados. También deben ser alentados para asum ir

riesgos calculados sin miedo a ser culpados... ” (p. 84).
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Los Estandares: Estd vinculado al desem pefio profesional. Explica Ramos (ob.

«

cit.) que en los climas organizacionales pobres la gerencia pone poco énfasis en
mejorar el desempefio... ” (p.84). Es importante que el gerente ofrezca metas
ambiciosas junto a desafios al trabajador, para que la retroalimentacién permita
aprendizajes importantes en el empleado, lo que le permitird obtener oportunidades
de crecimiento personal y profesional. Sostiene Ramos que “... para mejorar este
aspecto del clima de una organizacidén, es necesario que los gerentes estimulen a las

«

personas en lugar de usar amenazas y criticas... (p. 84). Cobra entonces vital
importanciael sistema de reconocimientosy promocién en el seno de la empresa; ya
que las recom pensas ofrecidas deben ser directamente proporcionales con la calidad

del aporte de los empleados. Las oportunidades de desarrollo deben utilizarse tanto

para recompensar como para mejorar el desem pefio.

Claridad: Consiste en proponer metas y objetivos claros y precisos; que los
empleados entiendan y sepan que se espera de ellos y como van a contribuir con el

crecimiento de la organizacidén.

Compromiso del Equipo: Tiene que ver con la lealtad hacia la organizacidon,
del sentimiento de orgullo de pertenecera ellay ser capaces de cooperar e interactuar
con los deméas para el cumplimento de las metas comunes. En cuanto al rol del
gerente, sostiene Ramos (2012) que “... los gerentes deben asegurarse de que
resuelven conflictos que interfieren con la finalizacién de tareas rapidamente y que
estimulan la cooperacion entre los individuos... ” (p. 85), destacandose la tarea del
administradorcomo jefe del equipo de trabajo. Se evidenciaque ladefinicion de estas
dimensiones cubre el espectro amplio de la percepci6n que tiene el trabajador del

ambiente en el cual cumple sus tareas y los factores que de alguna manera pueden

influirlo.
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2.2.4.4 Factores que Influyen en el Clima Organizacional

Sibienelcomportamiento de los individuosen el seno de una organizaci6n esta
bajo la influencia de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional,
ella en si misma estd conformada por una serie de elementos o factores que
establecen una micro-sociedad. Estos factores susceptibles de afectar la manera de
conducirse de cada uno de sus miembrosson de origen conductualy surgen y reflejan
lacultura, tradicionesy métodos propios de la organizacién,reflejando todos en sum a
el clima organizacional.

Para Brunet, citado por Farias (2010), el clima organizacional es: “la
percepcion individual de los estimulos, de las obligaciones y de las posibilidades de
refuerzos que dirigen el com portamiento del individuo en el trabajo” (p. 37). Eses
afirmacién implica que esta categoria estd influenciada por la manera en que un
individuo percibe su trabajo, rendimiento, producci6n y satisfaccion laboral; por lo
tanto, existen factores que definen el estilo de vida dentro de la organizaciéon y
dependiendo de la manera en que se aprecien perm itiran desarrollarun clima laboral
apropiado y eficaz entre todos los em pleados.

De estas afirmaciones,se asume entonces que la tarea del gerente educativo, es
segun lo destaca Gibson (2004) la obligaciéon de: “conocer las necesidades de los
empleadose implementar factores motivacionalesque influyenen el comportamiento
de cada uno de ellos” (p. 137). Se entiende que como responsable de la organizacidon,
es importanteque se ocupe enelreconocimientode lasdebilidadesy fortalezas de los
trabajadores a su cargo para motivarlos, asi mismo los canales de comunicacién
deben ser eficaces para que cada quién cum pla sus funciones en un ambiente cordial
y saludable en la organizaci6on. A continuacién, se describen cada uno de estos

factores que inciden en el clima de las organizaciones.

2.2.4.3.1- M otivacion
En psicologiay filosofia,motivaciénson losestimulosque mueven a lapersona
a realizardeterminadasaccionesy persistiren ellas para su culminacién.Este término
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esta relacionadocon voluntad e interés.De allise desprende que las distintasescuelas
de psicologia tienen diversas teorias sobre cO6mo se origina la motivaciéon y su efecto
en la conducta observable. Segln Chiavenato (2006) la motivacién, en pocas
palabras, es la “... voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la
organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad personal...” (p. 45). Al vincularel concepto con eldesem pefio en el trabajo,
puede definirsecomo el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia
un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa accién, o bien para que
deje de hacerlo.

Ahora bien, segln sea su origen, la motivacion puede ser debida a factores
intrinsecos y factores extrinsecos. Los primeros vienen del entendim iento personal
del mundo y los segundos vienen de la incentivacién externa de ciertos factores.
Todos estos factores pueden incrementarse o disminuirse en el espacio alrededor del
individuo, sin embargo, los factores intrinsecos dependen del significado que le de la
persona a lo que hace. Si bien es cierto, los llamados factores extrinsecos también
dependen de esta interpretaciéon de la persona, éstos pueden cambiarse radicalmente
de forma muy rdpida mientras que los intrinsecos requieren de un trabajo de
asimilacion masadecuado a lamente delindividuo. Los factores intrinsecos tratan de

los deseos de las personas de hacer cosas por el hecho de considerarlas importantes.

2.2.4.3.2.- Liderazgo
El liderazgo es el poder o influencia que puede ejercer un directivo en el
personal docentes. De alli que, Fiedler, citado por Koontz y W eihrich (2007),

«

establecid dos estilos principales de liderazgo .uno esta orientado en las tareas... el
otro estd orientado al establecimiento de buenas relaciones con las personas y a
conseguir una posicion de prom inencia personal...” (p.322). En este caso, el director
puede optar por un estilo o por otro, todo va a depender de la situacién y de las

necesidades de la institucion.
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El liderazgo directivo, debe estar enfocado en la misién institucional, no en
tem as personales. Dentro de este marco referencial, el director estd orientado en las
tareas educativas, su accion estd disefiada en funcidon del logro de ciertos objetivos
emanados por el ministerio con competencia en educacién, pero, ademas, por
objetivos y metas institucionales, por ello, es necesario crear buenas relaciones con
las docentes, mantener relacionesde trabajo que permitan una convivencia armoénica.

Para, De Faria (2006), el liderazgo “maximiza la implicacién de todos en la
tarea, el problema a resolver, y permite la coparticipacién mas activa y mas
responsable” (p.143). Con este tip o de liderazgo, el gerente transfiere
responsabilidades al personal docente, permite el trabajo y la toma de decisiones
cooperativas, logrando la participacién de todos los miembros del centro educativo.
Se trata de saber manejar aquellas situaciones de cambio mediante la comunicacién
con el equipo profesoral, para que cada quien asum a su responsabilidad, supone fijar
una orientaciéon, desarrollar o facilitar la vision de la institucién y lograr el
cumplimiento de ésta mediante la motivacion hacia el personal que cumple las
funciones docentes. Para, Soria (2007), el estilo de liderazgo tiene:

Un gran impacto en la integracién del grupo. EIl lider formal podré
convertirse también en el lider informal si su estilo de direccién no
representa un reto para los miembros, sino un apoyo para la satisfaccion
de los objetivos grupales. Una comunicacién adecuada con los miembros
del grupo tiende a reducir la incertidumbre, a clarificar las tareas y a

favorecer la coordinacién. (p.186)

Por lo tanto, el liderazgo es un fenémeno social, implica el uso del poder y la
autoridad por parte del directivo, para lograr los objetivos institucionales, se trata de
la influenciaque ejercerelen elpersonaldocente para que realicen las actividades,ya
que es importante que el director establezca efectivos medios de comunicacién y

disefie claramente las asignaciones coordinando las actividades correspondientes a la

organizacién adm inistrativa de la casa de estudios.
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2.2.4.3.3.-Comunicacioén
Es la transmision de mensajes entre el directivo y su equipo de trabajo. En este
orden de ideas, se refiere a lo sefialado por Lussier y Achua (2005), quienes expresan

«

que la comunicacion se describe com o ... el proceso que consiste en transm itir

»

informacién y significado...” (p. 174). Bajo tales consideraciones, es un paso en el
que el contenido del mensaje emitido por el director es importante quesea entendido
por los integrantesde suequipo laboral,con el fin de realizarla retroalimentacidon del
proceso que se llevaacabo. De esta manera,uno de los aspectos o factores basicos en
cualquier ambiente de trabajo es indiscutiblemente la comunicaci6én que sus
miembros sostengan. De alli que, el director debe lograr que la informaci6n llegue a

todos, pero,con el mismo contenido. Chiavenato (2006), supone que:

La comunicacién es la que: a) garantiza la participacién de las personas
de los niveles inferioresen la solucién de los problemas de la institucidén)
incentiva la franqueza y la confianza entre las personas y los grupos en
las instituciones, c) proporciona la informacién y la comprension
necesarias en la actividad de las personas, d) proporciona las actividades
necesariaspara lamotivacion,cooperaciény satisfacciéonen los cargos, e)

una mejor comunicaciéon conduce a un mejor desempefio en los cargos.
(p.110).

De los planteamientos del autor, se asume que la comunicacién es importante
en las instituciones educativas, que ésta sea efectiva, bajo un ambiente de mutuo
entendimiento. Es porque tanto el responsable como los miembros del equipo de
trabajo requieren estrechar sus lazos y fomentar un sistema de comunicacién en el
que fluyalainformaciénen todos los sentidos;em pleando las estrategias acordes a lo
que se pretende informary lo que se espera hacer. La comunicaciéondel administrador
hacia sus subordinados, debe garantizar su participacion, es decir, los docentes
también estdn propensos a comunicar, a decidir y a informar al director, ya que
solamente no le corresponde al director comunicar, sino también los docentes
requieren hacerlo, debido a que este es un proceso bidireccional, siendo necesario

comunicary escuchar.

51



Otro aspecto a considerar por parte del director es el nivel de franqueza y de
confianza que debe existir entre los docentes, en este contexto al transmitir una
informacién al personal, evidentemente podrdan comprender cémo realizar las
actividades y el porqué de las cosas necesarias en las actividades escolares.
Asimismo, la comunicacién entre el directivo y los docentes proporciona la
estimulacién que el personal docente requiere para asi lograr la cooperaci6n vy
satisfaccion laboral de todos.

Por su parte, Sanz (2005), explica que el director “es consciente de la
importancia de la expresion oral como instrumento de trabajo y de relacién social,
participa en reuniones, se concentra en el mensaje, escucha a los demas... ” (p.15).
Por lo que, el directoral comunicarse con los docentes le concede la importancia que
merece,no solamentea él como persona sino también a lo que dice y hace dentro del
plantel. La comunicaci6on es un proceso social, en el que incluyen sentimientos,

situaciones, emociones, las cuales deben ser plenamente entendidas por todos. Otro

factor importante son las relaciones interpersonales.

2.2.4.3.4.- Relaciones Interpersonales

Son las interrelaciones que se establecen a fin de complementar informacidn,
estrechar vinculos amistosos en el trabajo, entre otros aspectos. Para, Valls (2006),
quien recomienda para lograr excelentes relaciones interpersonales: “buscar un trato
persona a persona, encontrar lo que se tiene en com Gn, librarse de prejuicios, valorar
la integridad de otras personas, ponerse en la piel de los dem as, ante una agresion,
procurar aclarar las cosas y evitar discusiones”. (p.70). Por lo antes planteado, el
director,debe fomentaradecuadas relaciones interpersonales con el personal docente
que dirige, mostrar apoyo en las actividades que realizan, hacer criticasconstructivas,
fomentar la armonia en las actividades escolares.

Dentro de este marco de ideas, es necesario que el director busque un trato
persona a persona, es decir, tratar a los docentes, conversar con ellos, asi se pueden
encontrar cosas en comun, evitando discusiones y malos entendidos que afectan la
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vida laboral, otro factor necesarioes ponerse en ellugar de los docentes, ya que com o
seres humanos deben ser valorados en su integridad, de alli que la em patia, adem 4&s,
juega un papel preponderanteen las relaciones de trabajo,y no pensar Gnicamente en
dar 6rdenes que los docentes deben cum plir, hay que buscar un equilibrio entre los
deberes y los derechos de cada docente.

En efecto, Ocam po y Viazquez (2006), refieren que “la relacion
interpersonal... tiene sus niveles altos y sus niveles bajos... gracias a esas variaciones
vive sus momentos de exaltacion, lo que hace que la relacién sea m as efectiva y mas
interesante” (p.95). Por lo tanto,es de esperarque como seres humanos, en cualquier
momento va a existir algun desacuerdo, todo ello contribuye a que el clima
organizacional se perfeccione, cambie, tome nuevos rumbos, en beneficio del
colectivo escolar.

De este modo, las relaciones interpersonales entre el director y los docentes
evidentementeexperimentancambioso variacionesen eldia a dia, ya que cada vez se
van presentando nuevas situaciones en la institucién, por ello, en determinadas
ocasiones, se trataran asuntos con mayor efervescencia y en ocasiones, llegardn a
alterarse, pero lo importante es que tanto los directivos como los docentes sean
coherentes en sus pensamientos y acciones, lograr la calma y el equilibrio, saber
controlar sus emociones y crecer como equipo de trabajo. Precisando de una vez,
Itaca (2006), sostiene que “el trato personalizado y que haga en funcidén de apoyo al
colaboradorfomenta el descubrir sus habilidadesy necesidades reales” (p. 58). Segtn
se ha citado, el trato personalizado entre el directory cada docente es necesario, asi se
conocen debilidades y fortalezas, necesidades e intereses, es estar de cerca con el

personal para lograr un beneficio colectivo.

2.2.4.3.5.- Satisfaccién Laboral
El termino Satisfaccion laborales muy amplioy son numerosas las definiciones
al respecto y las variables que se incluyen en ella. Hegney, Plank y Parker, citados

«

por Abrajan, Contreras y Montoya (2009), por ejemplo, destacan que la
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satisfaccion laboral en el 4rea de trabajo es ampliamente determinada por la
interaccion entre el personal y las caracteristicas del am biente” (s.n/p). Es asi com o,
la relacién entre el medio laboral representado por el clima organizacional y el
trabajador es una constante en todas las definiciones.

Otro ejemploreferidopor los autores (ob. cit), es la propuesta por Staw y Ross,

«

cuando manifiestan que la satisfaccion es la concordancia entre la persona y su

”

puesto y puede ser intrinseca y extrinseca... Se reconoce como intrinseca cuando
ella se refiere a la naturaleza de las tareas del cargo que desem pefia, asi como a la
percepcion de las personas respecto del trabajo que realizan. Es extrinseca cuando la
satisfaccion laboral se relaciona con otros aspectos de la situacién de trabajo, como
las prestaciones percibidas por el trabajador, asi como su salario. Se evidencia que
ambas variantes constituyen la combinacién de varias facetas; combinandose en la
satisfaccion laboral, lo que es un puede ser un efecto tanto de la personalidad del
individuo como del ambiente de trabajo.

En ese mismo sentido, otra de los elementos a considerar en la definicién de la
satisfaccion laboral es la actitud, entendida como el que resultado de la sum atoria
factorescomo losconocimientosprevios,la experiencia personal y la interaccidon con
el medio ambiente organizacional. Al efecto, el bienestar del trabajador es el
resultado de elementos diversos, entre los cuales se mencionan el salario, la
supervision, la constancia en el empleo, las oportunidades de crecimiento, el
reconocimiento de la capacidad personal, la evaluacién con justicia, las relaciones
sociales en el centro laboral, la certera y rapida atencién en los requerimientos y el
tratamiento justo por parte de los patronos. Se asume entonces que la satisfaccion
laboral, como también la presentan Landy y Conte (2005) al sostener que la misma
cualidad estd vinculada con el estado emocional que resulta de la valoraciéon del
trabajo o de la experiencia laboral, y posiciéon que afirma que la satisfaccién laboral
es una variablede actitud que reflejalas percepciones de las personas respecto de sus

empleos en general, asi como diversos aspectos de estos.
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2.2.4.3.6.- Toma de Decisiones

La toma de decisiones es la seleccion de varias acciones, para Robbins vy
Coulter (2010) esta accidn es: “la esencia de la adm inistracion. Es lo que los gerentes
hacen (o intentan evitar), y a todos les gustaria tom ar buenas decisiones, ya que son
juzgados a partir de los resultados de esas decisiones.” (p. 120). En el seno de las
organizaciones se debe decidir racionalmente para alcanzar las metas que no se
pueden lograr sin acci6n; por tanto, este proceso es sin duda wuna gran
responsabilidad, ya que se tiene que decidir lo que debe hacerse. Sin em bargo, este
proceso no debe asumirsecomo una simple eleccion entre varias alternativas; debido
aque,porsu condicion de serun hecho sistem aticoy que influirden el desem pefio de
la organizacion.

Para Robbins y Coulter (ob. cit), el proceso de toma de decisiones, sigue una
serie de pasos que van desde la identificaciéon del problema, la selecciéon vy
ponderaciéon de los criterios de decision, el desarrollo y anéalisis de alternativas, la
seleccién e implantacién de la solucién, finalmente el proceso culmina con la
evaluacion de la alternativa que solventa el problema planteado.

Si bienes cierto,todas las tareasgerencialesimplican la toma de decisiones, no
todas son com plejasy requierende largas horas de deliberacién, pues casi siempre es
una laborrutinariapara el gerente; lo que realmente importa de esta accién gerencial
es el uso de la racionalidad, es decir; realizadas de manera l6gica y consciente. Al
respecto Robbins y Coulter (ob. cit) destacan que el gerente como tomador de
decisiones debe ser: “racional, seria totalmente objetivo y lé6gico. EI problema
enfrentado seria evidente e inequivoco,y eltomador de decisionestendriaun objetivo
claro y especifico y conoceria ladas las alternativas y consecuencias posibles” (p.
124).

Desde estas consideraciones, el gerente como tomador de decisiones debe
considerarla diversidad de opiniones de sus em pleados, ya que se puede convertir en
un valioso aporte en el proceso, porque se ofrecen perspectivas frescas sobre los
problemas,al incluiren la discusién de alternativas diversasinterpretacionesy nuevas
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ideas. Asi mismo,se promueve la creatividad del trabajador y se valoriza surol en el
seno de la organizacién, pues se percibe como importante y considerado al momento

de fijar el rumbo de la em presa.

2.3 Bases Legales

Este estudio estd sustentado por el siguiente basamento legal: la Constituci6nde
la RepUblica Bolivariana de Venezuela (2000), en su articulo 104, del Capitulo VI,
referido a los Derechos Culturales y Educativos y establece lo siguiente:

La educacién estara a cargo de personas de reconocida moralidad y de
comprobada idoneidad académica. EIl Estado estimulara su actualizacidn
permanente y les garantizara la estabilidad en el ejercicio de la carrera
docente, bien sea publica o privada, atendiendo a esta Constitucién vy a la
ley, en un régimen de trabajo y nivel de vida acorde con su elevada
misiéon. EIl ingreso, promocién y permanencia en el sistema educativo,
serdn establecidos por ley y responderd a criterios de evaluaci6on de

m éritos,sin injerenciapartidistao de otra naturaleza no académica. (p.23)

Lo antes expuesto destaca que la educacion debe ser ejercida por personas de
reconocida moralidady adecuada preparaci6én académ ica, destacando el estimulo por
su actualizacion permanente y promulgando que debe existirun  régimen de trabajo y
nivel de vida acorde con su elevada misién. Se asume entonces que el
enriquecimiento personal a través del estimulo y la motivaciéon juegan un rol
importante dentro de la carrera docente, pues le permitird el avance y ascenso dentro
de la escala posicional del ejercicio profesional, asi como la optimizaciéon del
ambiente laboral de quienes estdn encargados de la formaciéon de los profesionales
venezolanos.

Asimismo,la Ley de Universidadesvigente en la Republica, en su articulo 145,
destaca que “La ensefianza universitariase sum inistrard en las Universidades y estara
dirigidaa la formacién integraldelalumnoy a su capacitacion para una funcién atil a

la sociedad.”, lo que hace referencia a que es obligacion de estas casas de formacidn
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académica ofrecer un ambiente idéneo para la formacién; lo que refiere a la
existencia de un clima organizacional adecuado a su elevada misién.

Dadas las condiciones que anteceden, la Ley Orgéanica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOCYM AT, 2005), es el instrumento
legal en el cual el Estado venezolano describe cuales deben ser las condiciones del
ambiente laboral de los venezolanos, y en el titulo I, dedicado a fijar las
Disposiciones Fundamentales de la ley, consagra el | Capitulo a la descripcidén del
objeto de la ley, estableciendo que es funcidn prioritaria crear instituciones vy

«

organismos dirigidos a garantizar a los trabajadores y trabajadoras, condiciones
de seguridad, salud y bienestaren un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el
ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales... ”, 1o que hace clara referencia a
la importancia de un clima laboral adecuado y lo resefia como funcién del Estado.
lgualmente,en el IV del mencionado instrumento legal, dedicado a los Deberes
y Derechos de los trabajadores, en el articulo 53 refiere: “Los trabajadores y las
trabajadoras tendréan derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio parael pleno ejerciciode sus facultades fisicasy mentales,y que

garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar adecuadas.”; destacando la

importancia del am biente laboral como derecho inalienable de cada trabajador.

2.4 Sistemade Variables

Cuando en una investigacion se pretende estudiar fend6menos que se dan en la
naturaleza, la sociedad o en el conocimiento mismo, se busca indagar cémo ciertas
caracteristicas se modifican y ellas en si mismas reciben el nombre de variables.
Arias (2012), las define como “... las caracteristicas, cualidad o medida que puede

sufrircambiosy que es objeto de analisis,mediciény controlen una investigacidn...

(p.55).
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En este estudior estas variables se componen de dimensiones,
Arias (ob. cit) antes citado se refieren a
(p. 59); y a su vez se combinan en

mediciéon y seran

instrumentos

continuacioéon,

presenta el

«

los que daran

recoleccion de los

variables en estudio:

indicadores, que son

cuadro de

elementos integrantes de las variables...

las pautas para el disefio y
datos necesarios
definicién nominal

Cuadro 2. Definicién Nominaly Conceptual de las Variables

para

definidas por

”»

los indicios, susceptibles a

la elaboracion de los

el diagno6stico. A

y conceptual de las

Definicién

Nominal

Definicién Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Estrategias

Gerenciales

Herramientas

necesarias para aplicar

Procesos

Gerenciales

por cualquierlider (...)
para lograr el
desarrollo y

fortalecimiento de la

gestion desplegada...” Tipos de
Gonzalez y de Estrategias
Pelekais (2010, p. Gerenciales
343).
Clim a El ambiente donde Dimensiones del
Organizacional una persona Clima
desem pefila su trabajo Organizacional
diariamente, el trato
que un jefe puede
tener con sus
subordinados, la  Factores que
relacion entre el inciden en el
personal de laempresa clima

y los proveedores”. organizacional

(Dolly 2007, p.69).

Planificacion
Organizacion
Direccién

Control

Enlace
Delegacioén

Gestidn

Flexibilidad
Responsabilidad
Estandares
Claridad
Compromiso
Equipo

M otivacién
Liderazgo
Comunicaci6n
Relaciones
Interpersonales
Satisfaccién Laboral

Toma de decisiones

Cuadro 3. Operacionalizacién de las Variables
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O bjetivo General: Proponer wun plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento del clima

organizacional en la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Klever Ramirez”, ubicada en Bailadores,

estado Bolivariano de M érida

Objetivos V ariables

Dimensiones

Indicadores

Cuestionario

item s
Guia de

Observacion

-Diagnosticar E strategias Procesos Planificacién 1,2,3 1,2,3
las Gerenciales Gerenciales Organizacioén 4,5,6 4,5,6
caracteristicas Direccion 7,8,9 7,8,9
del Clima Control 10,11 10,11
Organizacional
en la
Universidad Tipos de Enlace 12,13,14 12,13,14
Politécnica E strategias Delegaci6n 15,16,17 15,16,17
Territorial de Gerenciales G estion 18,19 18,19
M érida “Kleber
Ramirez”
-Indagar sobre
las debilidades
presentadas en
cuanto al clima
organizacional
en la institucion
participante del Flexibilidad 20,21 20,21
estudio Clima Dimensiones del Responsabilidad 22 22
Organizacional Clima Estdndares 23 23
Organizacional Claridad 24 24
Compromiso del 25 25
Equipo
Factores que M otivacién 26,27,28 26,27,28
inciden en el Liderazgo 29,30,31 29,30,31
Clima Comunicacion 32,33 32,33
Organizacional Relaciones 34,35,36 34,35,36
Interpersonales
Satisfaccién 37,38 37,38
Laboral
Toma de 39,40 39,40

decisiones.

Nota: Datos tomados del M arco Teo6rico, Rebolledo (2018)



CAPITULO 111

M ARCO METODOLOGICO

En esta secciéon del estudio, se especifican los métodos y los datos necesarios
para el logro de los objetivos propuestos. Al respecto, Balestrini (2006) sefiala que el

«

marco metodoldogico presenta el conjunto de procedimientos léogicos, tecno -
operacionales im plicitos en el proceso de investigacidéon...” (p.125), expuestos de
formas sistematizadas y tendientes a solventar la problem atica detectada. Sus
componentes permiten la investigadora poner de manifiesto.

A continuacién, se presentan los elementos metodoldgicos de esta
investigacion.Es importante destacarque esta investigacion se rige por los principios
del enfoque cuantitativo, el cual es definido por Silva (2007) com o aquel “en la que
de manera predominante utiliza informacién de tipo cuantitativo directo, lo que
perm ite cuantificar la relevancia de un fenémeno”... (p.22). De acuerdo al autor, los
estudios cuantificablesim plicanexpresarun proceso légico, continuo donde las datos

pueden ser comprobables y de esta manera poder establecer la preeminencia del

fenédmeno estudiado.

3.1 Tipo de la Investigacién

EIl tipo de investigacion en la cual se ubicé el estudio es el que se corresponde
con lainvestigacion de campo, ya que taly como lo refiere Palella y M artins (2010);
esta consiste “... en la recoleccion de los datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos... ?(p.97), ya que se aplicaron instrum entos para la recoleccidon de
los mismos,alos Docentesy adm inistrativosde la Universidad Politécnica Territorial
de M érida “Klever Ramirez”, con la finalidad de conocer sus opiniones acerca del

clima organizacional en esta casa de estudios.
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3.2 Disefio de la Investigacidon

En lo referente al Disefio de la Investigacién, esta concuerda con lo sefialado
por Palella y M artins (ob. cit), para el disefio no experimental, pues los datos se

“«

presentaron de acuerdo a como se presentan en su contexto real... ” (p. 96), no
hubo manipulacién de las variables independientes; ni de los resultados obtenidos.
Con respecto al cémo se desarrollé el estudio, su método se ubicéd dentro de la
modalidad de Proyecto Factible, descrito por la Universidad Pedagb6gica
Experimental Libertador (UPEL, 2015) como aquel que “... consiste en la
investigacion, elaboracién y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo
viable para solucionar problem as, requerimientos o necesidades de organizaciones o

»

grupos sociales... (p. 21); en este caso especifico, este trabajo de investigacidn
busco proponer un plan de estrategias gerenciales para el mejoramiento del clima

organizacional en la Universidad Politécnica Territorial “Klever Ram irez”, ubicad a

en la ciudad de Bailadores, municipio Rivas Davila, estado Bolivariano de M érida.

3.3 Descripcion de la M etodologia de proyecto factible

La metodologia de una investigacion se refiere al cOmo se organizaron los
pasos y fases en las que se organizé el estudio. Al respecto, la UPEL (ob. cit.) las
denomina etapas, y ellas se corresponden con “... diagnéstico, planteamiento y
fundamentacion tedrica de la propuesta; procedimiento metodolégico, actividades y
recursos necesarios para su ejecucién; andalisis y conclusiones sobre la viabilidad y
realizacion del Proyecto... ” (p.21); estas se suceden no siem prede forma lineal; sino
que existe entre ellas una interacci6n l6gica. Bajo estas apreciaciones, las fases del
estudio fueron:

Diagndstico: Se correspondi6é con el paso inicialdel estudio propiamente dicho,

se identifico el problema, producto de la reflexién y lo que condujo a la deteccién de
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las dificultades a través de conversaciones y otras actividades, para elaborar un plan
que orientd la recoleccion de los datos necesarios. En este caso se resefio a la
necesidad de disefiar estrategias gerenciales para el mejoramiento del clima
organizacional en la casa de estudios participante en el estudio.

Factibilidad: Se correspondié con la recolecciénde los datos relevantes sobre el
desarrollo de un proyecto y en base a los resultados obtenidos, tomar la mejor
decision; en este caso, se procur6 evaluar la factibilidad de disefiar un plan de
estrategias gerenciales para el mejoramiento del clima organizacional en |la
Universidad Politécnica Territorial de M érida “KleverRam irez”

Disefio de la Propuesta: Se elabor6 en base al diagnéstico, planteamiento y
fundamentaciontedricade un plan de estrategiasgerencialesparaelmejoramiento del
clima organizacional en la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Klever

Ram irez”.

3.4 Poblaciény Muestra

3.4.1 Poblacion

Todo estudio debe, necesariamente identificar a los sujetos a quienes va
dirigido; en este caso, se dirigi6 a los docentes de la Universidad Politécnica
Territorial “Klever Ramirez”. Al respecto, al definir la poblacion se aplico lo

«

senalado por Palella y M artins (2010); quienes explican que cuando se propone
un estudio, elinvestigadortiene dos opciones: abarcar la totalidad de la poblacién, lo

que significa hacer un censo o estudio del tipo censal o seleccionar un numero

determ inado de unidades de la poblacion, es decir, seleccionar una muestra... ”
(p.116).En el mismoorden de ideas, los autores mencionados (ob. cit.) describen a la
»

muestra como: “la escogencia de una parte representativa de una poblacidn...

(p.116).
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Ahora bien, la poblacién participante en esta investigaciéon fueron los 90
docentes que conforman la planta profesoral adscrita a esta instituci6n, sin em bargo,
respetando los «criterios ser wuna poblacién finita, claramente definida, con
caracteristicas similares, de facil ubicaciéon, disponibilidad a la participacion,
homogeneidad en las funciones, se tom o6 como participantes a los 15 docentes que
forman parte del Departamentode Contaduria; lo que convierte a la poblacién en una
poblacién censal, que estuvo conformada por los docentes, que por su disposicion
para participaren elestudio,consideraranen su totalidad; porlo que el estudio carece

de muestra representativa.

3.5 Técnicas e Instrumentos para la Recoleccién de los Datos

Para llevar a cabo la fase diagndstica de la investigacion, se utilizé como

«

técnica la encuesta,definida por Arias (2012) como aquella que pretende obtener
informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos o de
un tem a en particular... > (p.70); en este caso los encuestados fueron los 15 docentes
que forman parte del Departamento de Contaduria de la mencionada Universidad.

Es asi que, para obtener los datos necesarios, los instrumentos que se usaron
fueron el cuestionario de respuestascerradas, que es definido por el mismo autor (ob.
cit.) como aquel “... que se¢ realiza de forma escrita mediante un instrumento o
form ato en papel contentivo de una serie de preguntas.. ” (p.74). Es importante
destacarque el cuestionario disefiado sigue las pautas establecidas para el tipo escala
de Likert, definida por Pérez (2012) como aquella que “estriba en presentar una
escala basada en categorias,donde la persona encuestada selecciona una de ellas.” (p.

75); en este caso, el cuestionario presenta cinco opciones de respuesta, a saber:

siem pre (S), casi siempre(C/S), a veces (A/V), casinunca (C/N)y nunca (N).
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3.6 Validezy Confiabilidad de los Instrum entos

3.6.1 Validez

Para Palellay M artins (2010), la validez de los instrumentos estd dada como la

«

relacién que se presenta entre lo que se mide y lo que realmente se quiere
medir... ” (p.172); en consecuencia, para determ inar la validez de los instrum entos
disefiados para la recoleccion de la informacién necesaria para este estudio, se
recurrié a la técnica del Juicio de Expertos (ob. cit.), entendida por los mismos

autores como la que consiste

En entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre en niGmeros impares)
en materia objeto de estudio y en metodologia y/o construccién de
instrumentos un ejemplar del instrumento, con su respectiva matriz de
respuesta acompafiada de los objetivos de la investigacion (... ), los
expertos revisan el contenido, redaccién y pertinencia de cada reactivo y
hacen recomendaciones para que el investigador efectué las debidas

correcciones en caso de ser necesarias. (p.173)

En consecuencia, la validez se hizo a través del juicio de expertos,en donde tres
especialistasse encargaronde revisary valorarlos instrumentosde recoleccién de los
datos; su apreciaciéonsobre el mismo se reflejé en un cuadro denominado Coeficiente
de Proporcién de Rango. Obtenida la validez del instrumento, se procedié al calculo
del Coeficiente de Proporcién de Rango, segin la féo6rmula que siguiente: C.P.R =

(X de Validez) / (N° Casos Validos)

3.6.2.- Confiabilidad

«

Palella y M artins (2010) explican que la confiabilidad es la ausencia de

»

error aleatorio en un instrumento de recoleccion de datos... (p.176); otorgandole
confianza a los datosrecogidos en ellos. A los efectos de este estudio,la confiabilidad

se calculé a través del Coeficiente Alfa de Cronbach; al que los autores antes
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mencionados definen como “... una de las técnicas que perm ite establecer el nivel de
confiabilidad... ” de los instrum entos de recoleccion de los datos.

Para el cadlculo de este valor, se utilizé la siguiente formula:

K/ (k-1) x[1-(ZSi”2)/ (£St"r2)]

Donde K= niumero de items del instrumento; £ Si2= sum atoria de la varianza de
cada ftems y X St2= varianza del instrumento, Para la presente investigacion se
obtuvo un resultado de 0,80

De la misma forma, para proceder a la realizaciéon de los cdlculos necesarios para
la obtencién de la confiabilidad, se aplicé una prueba piloto; a una poblacién con
caracteristicas similares la participante del estudio. A los efectos, se tomo6 como
muestra piloto a diez docentes de la Universidad Nacional Experimental de las
Fuerzas Armadas (UNEFA) considerando el criterio que esta casa de estudios se
encuentre situada en el municipio Rivas Davila, es de caracter experimental y ofrece
formacién profesional a estudiantes en carreras como Contaduria; situaciones que

coinciden con la poblacién estudiada.

3.7.- Técnicas de Andalisis de los Resultados

Para que los datos obtenidos tengan alguna significaciéon, se hace necesario
introducir un conjunto de operaciones en la fase de andlisis e interpretaciéon de los
resultados, con el propdsito de organizarlos e intentar dar respuesta a los objetivos
planteados en el estudio. Por esta razén, en este estudio se procedi6 a codificar y
tabular los datos; se expresaron en cuadros de frecuencia y graficos circulares; asfi la
informacién obtenida permitié realizar observaciones en cuanto a la proposicién de
un Plan de Estrategias Gerencialespara el M ejoramientodel Clima Organizacionalen

la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Klever Ram irez”.
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CAPITULO 1V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Analisis de los Resultados del Diagndstico

Cuando se realiza un estudio investigativo, el analisis de los resultados es un
paso primordial, pues alli se corrobora cuéales son las reales condiciones en cuanto a
la problem atica estudiada. Al respecto, Pimientay De la Orden (2012) sostienen que
“...en una investigacion los resultados son los datos obtenidos en el estudio y se
procesan por medio de analisis estadisticos. Luego, se exponen con tablas o graficas
que perm iten com prenderlos con facilidad...” (p. 143); esta accion perm ite establecer
conclusiones y recomendaciones en cuanto a la situaci6n estudiada.

Con la finalidad de analizarlos resultadosde este estudio, se tabularonlos datos
obtenidos de los participantes y se representaron de acuerdo a los valores de
frecuencia absoluta y relativa. Seguidamente, se realiza el andlisis cuantitativo de
cada uno de los items y posteriormente se vinculan los resultados obtenidos
agrupados por indicador con la teoria que sustenta el estudio. Los resultados se
expresan en valores num éricos, en tablas de frecuencia absoluta y relativa, para
finalmente, discutirlos y analizarlos a la luz del enfoque tedrico que sustentd el

estudio.

Cuadro 4. Variable: Estrategias Gerenciales Dimension: Procesos Gerenciales
Indicador: Planificacidon.

Siem pre C asi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr

1 6.,67% 0 0% 3 20,00% 7 46,67% 4 26,67%

0 0% 0 0% 4 26,67% 6 40,00% 5 33,33%

0 0% 0 0% 1 6,67% 8 53,33% 6 40,00%
2,22% 0% 17,78% 46,67% 33,33%
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PLANIFICACION

2,22 ¢

Hs|iEMPRE
HCASISIEMPRE
MWALGUNAS VECES
HCcASINUNCA

ENuUNCA

Gréafico 1. Distribucién porcentual del indicador planificacién

El cuadro y grafico anterior reflejan en lo que respecta a las estrategias
gerenciales referente a la planificacién un 2,22% m anifestaron que siempre realizan
dicho proceso, un 17,78% algunas veces un 46,67% casi nunca, y un 33,33% ,1lo que
indicaque los docentes de la Universidad Politécnica Territorialdel Estado M érida en
su mayoria casi nunca ocupan la planificacién esto indica que existe una tendencia
desfavorable en las estrategias gerenciales utilizadas en referencia a la planificaciéon.

Vinculacién Teérica: EIl rol del Docente como administrador del centro
educativo implica que una de las primeras tareas a desarrollar es la planificacion, la
primera accién que ejecuta, pues requiere de la necesidad de conocer y distribuir de
formacoherenteel tiempoy los recursos que poseen el seno de su organizaci6n, a los
fines de realizaruna gestion efectivay eficazcon las posibilidadescon las que cuenta.
En tal sentido, Barrera, citado por Veray Lanz (2016), refieren que esta accio6n es

La planificacion es la actividad continGa relacionada con el acto de
proveer,disefiar, ejecutary evaluar propésitosy acciones orientados hacia
fines determinados. En tanto que planificar corresponde a la tarea de
precisaren el plan, los propésitos, acciones, inquietudes, aspiraciones, en
fin, los aspectos relacionados con las motivaciones, las necesidades y las

expectativas de un contexto. (p. 157).
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De los planteamientos de los autores se desprende que para una efectiva
administracion del centro educativo, la planificacién consiste en la organizacion de
los recursos; por tanto se destaca como una debilidad dentro de la organizacién el
hecho que los docentes adscritos al departamento perciban que desde la gerencia del
departamento existe una marcada carencia en la definicién de las metas, el poco uso

de estrategiasdirigidas a definirlas y la no integracién coordinada de las actividades.

Cuadro 5. Variable: Estrategias Gerenciales Dimensién: Procesos Gerenciales

Indicador: Organizacién

Siem pre Casi Siempre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 1 6,67% 8 53,33% 6 40 %
0 0% 0 0% 1 6.,67% 12 80,00% 2 13,33%
0 0% 0 0% 1 6,67% 6 40 % 8 53,33%
0% 0% 6,67% 57,78% 35,55%

ORGANIZACION

BsiemPRE
BcAsSISIEMPRE
MALGUNAS VECES
HcASINUNCA

BEnuNnca

Grafico 2. Distribucién porcentual del indicador Organizacién

Lo que respecta a las estrategias gerenciales referente a la organizacion el
cuadro y el grafico anterior refleja que un 6,67% manifestaron que algunas veces
realizan dicho proceso, un 35,55% nunca y un 57,78% casi nunca, lo que dem uestra

que los la gerencia de la Universidad Politécnica Territorial del Estado M érida casi
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nunca utilizan la organizacién esto indica que existe una tendencia desfavorable en

las en referencia a la organizacidn

Vinculacién Teo6rica: Una de las funciones principales de la administracion
educativa es la organizacién de los recursos para proceder con la planificacion. Al
respecto, Contreras (2011) sostiene que

La organizaciéninstitucionalhace relaciéon ala formacomo al interior de

las instituciones educativas, ya sea de educaci6n basica, media y media

vocacional, asi como de educacién superior, estdn conformados por

cuerpos colegiados de toma de decisiones institucionales, que a su vez

reproducen los valores democraticos y participativos del Estado. (p.100)

Se asume entonces que es importantey necesario establecerrelaciones entre las
distintas instancias que conforman la unidad, para que en conjunto se puedan
organizar los recursos y los 6rganos involucrados en la tarea asignada. De la mism a

forma, la articulacién entre las diversas instancias que componen la unidad implica

que las atribuciones y funciones de cada'una deben estar claramente definidas.

Cuadro 6. Variable: Estrategias Gerenciales Dimensién: Procesos Gerenciales

Indicador: Direccion

Siem pre Casi Siempre Algunas veces Casi Nunca Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 4 26,70% 11 73,30%
0 0% 0 0% 3 20% 5 33,30% 7 46,70%
0 0% 0 0% 3 20% 5 33,30% 7 46,70%
0% 0% 13,33% 31,10% 55,57%
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DIRECCION

Hs|iEmMPRE
HCcASISIEMPRE
HWALGUNAS VECES
HcAsSINUNCA

ENuNCA

Grafico 3. Distribucién porcentual del indicador Direccién
El cuadro y grafico anterior reflejan en relacién a las estrategias gerenciales
referente a la direccién un 13,33% manifestaron que algunas veces realizan dicho
proceso, un 31,10% casi nunca y un 5557% nunca, lo que demuestra que los
directivos de la Universidad Politécnica Territorial del Estado M érida en su mayoria
casi nunca wutilizan la direcciéon esto indica una tendencia desfavorable en las

estrategias gerenciales.

Vinculacién Tedrica
Una de las tareas fundamentalesde adm inistradoreducacionales la posibilidad,
tal como lo destaca M ora (2009); es encargarse de

Suministrar ideas, informaciones precisas y cientificas para la toma de
decisiones antes,durantey después del desarrollo de los correspondientes
proyectos o actividades educativas, la implementaciéon y realizacién de
actividades en situaciones concretas y especificas tanto en los centros
educativos como en otros lugares donde ocurren los acontecimientos

educativos. (s/n.p)

Ello se corresponde con lacapacidad de direcci6on asumida por el adm inistrador
educativo, quién actla como un acompafiante para su personal, ademaas de la

supervision y la motivaciéon de quienes estan bajo su responsabilidad. EI ejercicio
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eficaz de ladirecciéonimplicala influenciapositivaparaelcumplimientod las etas de

la organizacion.

Cuadro 7. Variable: Estrategias Gerenciales Dimension: Procesos Gerenciales

Indicador: Control

Siem pre C asi Siempre Algunas veces Casi Nunca Nunca
F a Fr F a Fr F a Fr F a Fr F a Fr
0 0% 0 0% 0 0% 3 20% 12 80%
0 0% 0 0% 1 6,70% 6 40 % 8 53,30%
0 0% 0 0% 2 13,30% 4 26,70% 9 60%
0 % 0% 6,67 % 28.90% 64,43%
CONTROL

HsiEMRPE
MCcASISIEMPRE
MALGUNAS VECES
BcaAasiNUNCA

ENuNnca

Grafico 4. Distribuciéon porcentual del indicador Control

Respecto a las estrategias gerencialesreferenteal control, el cuadro y el grafico
anterior refleja un 6,67% manifestaron que algunas veces realizan dicho proceso, un
28,90% casi nunca y un 64,43% nunca, esto indica que en su mayoria los directivos
casi nunca utilizan el control dentro de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado M érida, lo que es desfavorable en cuanto a las estrategias gerenciales.

Vinculacién Teo6rica: El Control, es la funcién de la adm inistracion y de la
gerencia, que permite verificar si todo el proceso ocurre con lo previsto en los
estandares de logro. Tiene asimismo, como fin sefialar las debilidades, errores o

suficiencias para rectificarlos, contener en impedir que se produzcan nuevamente



errores en el logro de los objetivos; en relacién a esta funcién, Chiavenato (2006),
plantea, que consiste en “com probar si todas las etapas de proceso marchan de
conformidad con el plan adoptado, las instrucciones transm itidas y los principios
establecidos,con el objetivo de ubica las debilidadesy los riesgos para rectificarlos y
evitar que se repitan” (p.105)

En el contexto estudiado, se evidencia que el control el control no se lleva a
cabo con la eficacia deseada, lo que genera debilidades en el proceso de guiaturay
orientaciéon del personal, pues no hay efectivo control del cumplimiento de las
acciones estan derivadas de las metas preestablecidas durante el proceso de
planeaci6n, obviando el hecho que, en las instituciones educativas el gerente debe
controlar lo planificado, todo debe Ilevarse en el tiem po previsto y bajo condiciones

determinadas, esto demanda un juicio de valor y retroalimentaciéon.

Cuadro 8. Variable: Tipos de Estrategias Dimensién: Procesos Gerenciales
Indicador: Estrategias de Enlace

Siem pre C asi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr

0 0% 0 0% 2 13,30% 4 26,70% 9 60%

0 0 % 0 0 % 0 0% 8 53,30% 7 46,70%

0 0% 0 0% 0 0% 6 40% 9 60%
0 % 0 % 4,43% 40 % 55,57 %

ESTRATEGIA DE ENLACE

BsieEmPRE
BcAsSISIEMPRE
HMALGUNAS VECES
BcaAsINUNCA

BNnunca




Gréafico 5. Distribucién porcentual del indicador Estrategia de Enlace

El cuadroy grafico anteriorreflejanen lo que respecta a los tipos de estrategias
referente a la estrategia de enlace un 4,43% manifestaron que algunas veces realizan
dicho proceso, un 40% casi nuncay un 55,57% nunca, lo que indica que los docentes
de la Universidad Politécnica Territorial del Estado M érida en su mayoria nunca
utilizan la estrategia de enlace, por lo cual no se ve reflejado la integraciéon entre
ellos esto indica que existe una propensién desfavorable en este tipos de estrategias.

Vinculacién Teo6rica: EIl director, coordinador o supervisor, en su rol como
gerente, tiene la obligaciéon de favorecer el enlace en el proceso de integracién entre
los integrantes de la institucién educativa, con el prop6sito de establecer las
estrategiasde interaccioncomunicacionala fin de fortalecerlosproblemaseducativos
de acciéon pedagoégica, conocer las debilidades y fortalezas sobre el proceso de
ensefilanza-aprendizajede sus hijos,asi como también los problema del entorno socio
culturalcomunitario,entre otros; privilegiando la participacién responsable, continua
y directa de todos en la tarea de educar al colectivo.

De los resultados obtenidos se evidencia que, en este centro educativo, las
acciones no estdn dirigidas a enlazar las distintas instancias que conforman su
poblacién, por tanto, se hace necesario establecer redes de enlace entre sus
integrantes, respondiendo a lo sefialado por Chiavenato (2009) como “.. es el
proceso de integracion de las actividades de cada uno de los actores que intervienen
en las organizaciones” (p.312), 10 que im plicaque si un grupo de personas dedicadas

estas deben contar con el respaldo de los dem 4s participantes.

Cuadro 9. Variable: Tipos de Estrategias Dimension: Procesos Gerenciales

Indicador: Estrategias de Delegacidn

Siem pre C asi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0 % 1 6,70% 4 26,63% 10 66,67 %
0 0% 0 0% 1 6,70% 6 40% 8 53,30%
0 0% 0 0% 2 13,30% 4 26,70% 9 60 %
0% 0% 8,90% 31,11% 59.99%
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ESTRATEGIA DE DELEGACION

Hs|iEMPRE
HCASISIEMPRE
MWALGUNAS VECES
HCASINUNCA

ENuUNCA

Grafico 6. Distribucién porcentual del indicador Estrategia de delegacién

Lo que respecta a los tipos de estrategias referente a la estrategia de enlace el
cuadro anterior y el grafico muestra un 4,43% manifestaron que algunas veces
realizan dicho proceso, un 40% casi nuncay un 55,57% nunca, lo que ensefia que los
gerentes de la institucién en su mayoria nunca utilizan la estrategia de enlace para la
integracion de los docentes lo que origina una tendencia perjudicial en los tipos de
estrategias utilizadas.

Vinculacién Teoérica: Chiavenato (2006) explica que desde la gerencia debe

«

promoverse la integracion, vista com o es el proceso de integracion de las
actividades de cada uno de los actores que intervienen en las organizaciones” (p.
312), estas afirmaciones implican que existe un grupo de personas dedicadas a
respaldar el proceso dentro de una organizacion, al mismo tiempo plantea que
conllevan a una eficaciade los objetivos propuestos, donde la relacién Interfuncional
expande las fronteras con éxito, entendiendo las necesidades, responsabilidades y
preocupacionesde cada una de lasunidades de trabajo para gestionarlos recursos que
sean necesario para el funcionamiento de la em presa.

Sin embargo, de los datos obtenidos se desprende que la delegacién como

estrategiagerencialno estd presente dentro de la organizacién participante, ya que no

existe definicion en la asignaciéon de tareas; por tanto las decisiones tomadas no se
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consultan entre los miembrosdel personal implicado y no existe un acompafiamiento
docente,entendido este como un proceso dirigido a laintegraciény a laarmonizacidn

del clima organizacional.

Cuadro 10. Variable: Tipos de Estrategias Dimension: Procesos Gerenciales

Indicador: Estrategias de Gestion

Siem pre Casi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 7 46,70% 8 53,30%
0 0% 0 0% 1 6,70% 6 40% 8 53,30%
0 0% 0 0% 2 13,30% 6 40 % 7 46,70%
0% 0% 6,67% 42,23% 51,10%

ESTRATEGIA DE GESTION

BsiEmPRE
HcAsSISIEMPRE
MWALGUNAS VECES
HcAsSINUNCA

BEnuNnca

Grafico 7. Distribucién porcentual del indicador Estrategia de gestion
En cuanto a la estrategias referente a la estrategia de gestiéon se obtuvo un
6,67% manifestaron que algunas veces realizan dicho proceso, un 42,23% casinunca
y un 51,10% nunca, lo que indica que en la Universidad Politécnica Territorial del
Estado M érida en su mayoria los directivos nunca utilizan la estrategia de gestiéon lo

que es desfavorable en los tipos de estrategias.



Vinculacién Teoérica: Tal y como lo sefiala Pérez (2009) las estrategias de
gestion son “la actividad de dirigir, en un nivel organizado, en los casos en que los
miembroscomponenteso no del grupo de la gerenciade una institucién se encuentran
en contacto” (p. 142). Estos planteamientos perm iten asum ir que las acciones que
conducen a la coordinacién de actividades en pro de las metas institucionales estan
representadas por las estrategias de gestion.

Sin embargo,en los escenariosestudiados, se logr6 evidenciar que se requieren
estrategias que permitan la gestién y la orientacién que permita el mejoramiento
constante del trabajo desem pefiado; de la misma forma, se hace necesario que desde
la gerencia se realice el reconocimiento de las necesidades de cambios y aplicar
acciones dirigidas a su gestion.

Cuadro 11. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Dimensiones del Clima

Indicador: Flexibilidad

Siem pre Casi Siem pre Algunas veces Casi Nunca Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 7 46,70% 8 53,30%
0 0% 0 0% 0 0% 6 40% 9 60 %
0% 0% 0% 43,35% 56,65%

FLEXIBILIDAD

BsieEmPRE
BcAsSISIEMRPE
HMALGUNAS VECES
HcAsINUNCA

BNnunca

Grafico 8. Distribucién porcentual del indicador Flexibilidad



El cuadro y grafico anterior muestran lo que respecta al clima organizacional
referente a la flexibilidad un 43,35% casinuncay un 56,65% nunca,lo que indica que
la administraciéon de la institucién en su mayoria nunca utilizan la flexibilidad en
busca de mejorar los procesos, lo que desfavorece el clima organizacional con
referencia a la flexibilidad.

Vinculacién Teérica: Explica Ramos (2012) que para optimizar la flexibilidad

«

en el seno de la em presa es importante reducir el numero de norm as y alentar a
los empleados a aportar nuevas ideas y establecer una estructura con minimas lineas
de autoridad... ” (p. 83). De las apreciaciones de los participantes se evidencia que no
existe promoci6n hacialos nuevos aportes que puedan dar los docentes en cuanto a la
organizacionde las tareas adm inistrativas;asi mismo los encuestados mencionan que
las normas a cum plir son numerosas y engorrosas de cum plir.

Cuadro 12. Variable: Clima Organizacional Dimensi6on: Dimensiones del Clima

Indicador: Responsabilidad

Siem pre Casi Siempre Algunas veces Casi Nunca Nunca

0 0% 0 0% 0 0% 6 40 % 9 60 %

0% 0% 0% 40% 60%

RESPONSABILIDAD

BsiemPRrRE
BcASISIEMPRE
HMALGUNAS VECES
HcAsINUNCA

BEnuNnca

Grafico 9. Distribucién porcentual del indicador Responsabilidad
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Lo que atafie al climaorganizacionalreferentea laresponsabilidad un 40% casi
nunca y un 60% nunca, demuestra que la gerencia de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado M érida en su mayoria nunca utilizan la responsabilidad esto
afecta de forma desfavorable en el clima organizacional con referencia al referido
indicador.

Vinculacién Teoérica: De acuerdo a lo expresado por los participantes, la
responsabilidad es un indicador que es poco promovido desde la gerencia de la
institucion. Para lograr resultados efectivos en cuanto a la responsabilidad, es
importante invitar al trabajador al cumplimiento de sus tareas sin tener que rendir
cuenta constantemente al gerente. Explica Ramos (2012) que para mejorar esta
dim ensiéon es im portante “... im portante delegar en los em pleados tantas tareas com 0
sea posible y hacerlos responsables por los resultados. Tam bién deben ser alentados
para asum ir riesgos calculados sin miedo a ser culpados. ... ” (p. 84).

Cuadro 13. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Dimensiones del Clima
Indicador: Estdndares

Siem pre C asi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 7 46,70% 8 53,30%
0% 0% 0% 46,70% 53,30%

ESTANDARES

BsieEmPRE
BcAsIiSIEMPRE
WALGUNAS VECES
BcasiNuNCA

BEnunca

Grafico 10. Distribucién porcentual del indicador Estandares



El cuadro y gréafico preliminar reflejan en lo que respecta al clima organizacional
referente a estandaresun 46,70% casinuncay un 53,30% nunca, lo que revelaque los
gerentes de la Universidad Politécnica Territorial del Estado M érida ubicada en
Bailadores municipio Rivas Davila en su mayoria nunca utilizan estandares para
nuevos desafios esto indica esto conlleva desfavorecer el clima organizacional.

Vinculacién Teo6rica: Los estandares estan vinculados al desempefio

«

profesional. Explica Ramos (ob.cit.) que en los climas organizacionalespobres la
gerencia pone poco énfasis en mejorar el desem peiio... ” (p.84). De las apreciaciones
de los participantes, se muestran debilidades en cuanto a este indicador, por cuanto

desde la gerencia no se ofrecen metas ambiciosas y desafios al trabajador, para

perm itir aprendizajes importantes en el trabajador docente.

Cuadro 14. Variable: Clima Organizacional Dimensi6on: Dimensiones del Clima

Indicador: Claridad

Siem pre Casi Siempre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 6 40% 9 60%
0 % 0% 0 % 40 % 60 %

CLARIDAD

BsieEmPRE
BcAsSISIEMPRE
HMALGUNAS VECES
BcasINUNCA

ENnuNncA

Grafico 11. Distribuciénporcentual delindicador Claridad



En cuanto a los resultados presentados en la variable clima organizacional
referente a claridad se obtuvo un 40% casi nuncay un 60% nunca, lo que demuestra
que los directivos de la Universidad Politécnica Territorial del Estado M érida
ubicado en Bailadores municipio Rivas Davila en su mayoria nunca utilizan claridad
con el fin de lograr las metas esto perjudica de manera desfavorable en el clima
organizacional con referencia a claridad.

Vinculacién Teoérica: La claridad estd referida a la proposicién de metas y
objetivos claros y precisos; que los empleados entiendan y sepan que se espera de
ellos y cémo van a contribuir con el crecimiento de la organizacion. De las
apreciaciones de los encuestados, se deduce que se carecen de metas y objetivos
claros y precisos en la organizacioén.

Cuadro 15. Variable: Clima Organizacional Dimensiéon: Dimensiones del Clima

Indicador: Compromiso de Equipo

Siem pre Casi Siem pre Algunas veces Casi Nunca Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 4 26,70% 11 73,30%
0 0% 0 0% 0 0% 2 13,30% 13 86,70%
0 0% 0 0% 0 0% 0 20% 0 80%

COMPROMISO DE EQUIPO

BEsiemPrRE
BcAsISIEMPRE
HALGUNAS VECES
HcAsINUNCA

ENuNcA

Grafico 12. Distribucion porcentual del indicador Com prom iso de equipo



El cuadro y grafico anterior presentan que respecto al clima organizacional
referente a compromiso de equipo un 20% casi nuncay un 80% nunca, lo que indica
que la gerenciade lainstitucién en su mayorianunca utilizaelcompromiso de equipo
pararesolver conflictos lo que desfavoreceen el clima organizacional con referencia
acompromiso de equipo.

Vinculacién Teérica: En cuanto al rol del gerente, es importante que la
resoluciéon de conflictos sea una tarea fundamental, que rescate surolcomo guia del
equipo de trabajo. Al respecto, Ramos (2012) sostiene que “... los gerentes deben

asegurarse de que resuelven conflictos que interfieren con la finalizacion de tareas

2

rapidamente y que estimulan la cooperacidon entre los individuos... (p. 85),
destacdndose la tarea del adm inistrador como jefe del equipo de trabajo.

De los datos obtenidos, se evidencia que los docentes del departamento de
Contaduria no consideran que la gerencia logre resolver los conflictos que se

presentan de forma asertiva, lo que ocasiona interferencias con la finalizaciéon de

tareas rapidamente, lo que desestimula la cooperacién entre los individuos.

Cuadro 16. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Factores que Inciden en el

Clima Organizacional Indicador: M otivacién

Siem pre C asi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 2 13,30% 13 86,70%
0 0% 0 0% 2 13,30% 8 53,30% 5 33,40%
0 0% 0 0% 0 6,65% 0 33,30 0 60,05
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MOTIVACION

HsiEMPRE
BCASISIEMPRE
HALGUNAS VECES
HECASINUNCA

ENuNCcA

Gréafico 13. Distribucién porcentual delindicador M otivaci6n
Lo que respecta al clima organizacional referente a motivacion el cuadro y el
grafico anterior indica que un 6,65% algunas veces, un 33,30% casi nunca y un
60,05% nunca, lo que muestra que la gerencia de la Universidad Politécnica
Territorial del Estado M érida en su mayoria nunca promueven la motivacién esto
revela una tendencia desfavorable en el clima organizacional con referencia a la
motivacién.
Vinculacién Tedrica: Segun Chiavenato (2006) la motivacién, en pocas

«

palabras, es la voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la
organizacién, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna
necesidad personal...” (p.45). Al vincularel concepto con eldesempefioen eltrabajo,
puede definirsecomo el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia
un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para practique esa accién, o bien para que deje de hacerlo.

De las informacionesaportadaspor los participantes, se logr6 dem ostrar que en
la instituciéon se carece de la voluntad para hacer un esfuerzo referido a las tareas
propias de sus funciones, ello impide concretar los esfuerzos para alcanzar las metas

de la organizacion, aunado al hecho que se condiciona la energia para el trabajo a la

necesidad de satisfacer alguna necesidad personal.
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Cuadro 17. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Factores que Inciden en el
Clima Organizacional Indicador: Liderazgo.

Siem pre Casi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca

Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr

0 0% 0 0% 0 0% 6 40% 9 60%

0 0% 0 0% 0 0% 6 40% 9 60%

0 0% 0 0% 2 13,30% 5 33,40% 8 53,30%
0 % 0 % 4,43% 37,80% 57,77%

LIDERAZGO

BsieEmPRE
MCcASISIEMPRE
MWALGUNAS VECES
BcAsSINUNCA

ENuNCcA

Grafico 14. Distribucién porcentual del indicador Liderazgo

Lo que concierne al clima organizacional referente al liderazgo se puede
evidenciar un 4,43% algunas veces, un 37,80% casi nunca y un 57,77% nunca, lo
que revela que la gerencia de la instituci6on en su mayoria nunca promueve el
liderazgo esto conlleva a una tendencia desfavorable en el clima organizacional con
referencia al liderazgo.

Vinculacién Tedrica: EIl liderazgo directivo, debe estar enfocado en la misién
institucional, no en temas personales. Dentro de este marco referencial, el director
esta orientado en las tareas educativas, su accion esta disefiada en funcién del logro
de ciertos objetivos emanados por el ministerio con competencia en educacion.

Por ende, de las opiniones dadas por los docentes participantes, se deduce que
desde la gerencia no existe la transferencia de responsabilidades al personal docente,

lo que imposibilita el trabajo y la toma de decisiones cooperativas, para lograr la
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participaciéon de todos los miembros; de la misma forma, no se promueve el trabajo
cooperativo y la participacién activa de todos en la conduccidéon del centro educativo.
Cuadro 18. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Factores que Inciden en el

Clima Organizacional Indicador: Comunicacién.

Siem pre Casi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 2 13,30% 4 26,70% 9 60%
0 0% 0 0% 1 6,70% 3 20% 11 73,30%
0 0% 0 0% 0 10% 0 23,35% 0 66,65%

COMUNICACION

Bsiemepre
BcasisiEMPRE
M ALGUNAS VECES
Bcasinunca

Byunca

Grafico 15. Distribucién porcentual del indicador Relaciones Interpersonales
El cuadro y grafico anterior muestran lo que respecta al clima organizacional
referente a las relaciones interpersonales un 2,23% algunas veces, un 64,47% casi
nuncay un 77,83% nunca, lo que indicaque la adm inistracién de la institucién en su
mayoria nunca estimulan las relaciones interpersonales lo que incide a que exista
una tendenciadesfavorable en el clima organizacional con referencia a las relaciones
interpersonales.
Vinculacién Teo6rica: Para, Valls (2006), quien recomienda para lograr
excelentesrelaciones interpersonales: “buscarun trato persona a persona,encontrar lo
que se tiene en com Un, librarse de prejuicios, valorar la integridad de otras personas,

ponerse en la piel de los dem as, ante una agresion, procurar aclarar las cosas y evitar



discusiones”. (p.70). De los planteam ientos del autor se evidencia que las relaciones
interpersonales son la base de un clima organizacional efectivo y dirigido al logro.

Comprender al personal es la mejor forma de envio y recibo de la informacioén,
el pleno entendimiento del mensaje debe ser trasmitido por un canal que no esté
cargado de mal gusto ni mal humor para que el dialogo tenga éxitos y un mayor
entendimiento entre os involucradosem prendida esta hasta el final del intercambio de
informacién.

En consecuencia, las aseveraciones de los participantes demuestra que en la
institucidon participante no se fomentan las buenas relaciones entre com pafieros de
trabajo,pues manifiestanque no se privilegia el trato persona a persona, pues existen
grupos particulares y antagénicos; aunado a ello, la valoracion de la integridad
personalno esuna constante que rija el intercambio entre los colegas, por lo tanto, el
equilibrio entre los deberes y los derechos de las personas es inexistente.

Cuadro 19. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Factores que Inciden en el

Clima Organizacional Indicador: Satisfaccién Laboral.

Siem pre C asi Siem pre Algunas veces Casi Nunca ‘ Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 1 6,70% 6 40% 8 53,30%
0 0% 0 0% 1 6,70% 3 20% 11 73,30%
0 0% 0 0% 0 6,70% 0 30% 0 63,30%
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SATISFACCION LABORAL

Hs|iEMPRE
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ENuNCA

Grafico 16. Distribucién porcentual del indicador Satisfacciéon Laboral

Lo que concierne al clima organizacional referente a la satisfaccion laboral se
obtuvo como resultado que un 6,70% algunas veces, un 30% casi nuncay un 63,30%
nunca, es decir los directivos de la Universidad Politécnica Territorial del Estado
M érida en su mayoria nunca promueven la satisfacciéon laboral lo que es
desfavorable en el clima organizacional con referencia a la satisfaccion laboral.

Vinculacién Teoérica: Sostienen Cantén y Telléz (2016) que la satisfaccion
laboral esta referida a “... es percibida como wuna actitud, una emocién, un
sentimiento, y relacionada con el clima, con la salud mental y el equilibrio

”»

personal... (p. 215). Se entiende entonces que cuando un trabajador demuestra
actitudes y emociones hacia su desempefio laboral y el ambiente en el cual se
desarrolla, incide positiva o negativamente en su gestiéon laboral.

Es asique, en lainstituciéonen lacualse lleva a cabo este estudio, las opiniones
demuestran que es un sentimiento generalizado que no estdn satisfechos con sus

tareas, y explican que no se valora el trabajo realizado en la organizacidén, por lo

tanto, este valor de satisfacciéon laboral es negativo.
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Cuadro 20. Variable: Clima Organizacional Dimensién: Factores que Inciden en el

Clima Organizacional Indicador: Toma de Decisiones.

Siem pre Casi Siem pre Algunas veces Casi Nunca Nunca
Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr Fa Fr
0 0% 0 0% 0 0% 7 46,70% 8 53,30%
0 0% 0 0% 0 0% 6 40% 9 60%
0 0% 0 0% 0 0 % 0 43,35% 0 56,65%

TOM A DE DECISIONES

HsiEMPRE
HcASISIEMPRE
MWALGUNAS VECES
MCcASINUNCA

ENnuNnca

Grafico 17. Distribucién porcentual del indicador Toma de Decisiones

EIl cuadro y gréafico anterior se evidencia en lo que respecta al clima
organizacional referente a la toma de decisiones un 43,35% casi nuncay un 56,65%
nunca, lo que indica que la gerencia de la Universidad Politécnica Territorial del
Estado M érida en su mayoria nunca realizan adecuadas toma de decisiones esto
produce una tendencia desfavorable en el clima organizacional con referencia a la
toma de decisiones.

Vinculacién Tedérica: La toma de decisiones es el proceso mas importante del
ejercicio de la gerencia educativa. Al respecto Gento (2005), destaca que la toma de
decisiones puede verse “... como el proceso mediante el cual se realiza una eleccidn
entre las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de la vida

cotidiana,estas se pueden presentaren diferentescontextos:anivellaboral, familiaro
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sentim ental” (p. 41), es decir, en todo momento se toman decisiones, la diferencia
entre cada una de estas es el proceso o la forma en la cual se Ilega a ellas, es decir, la
toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una alternativa entre las
disponibles, a los efectos de resolver un problem a actual o potencial, aun cuando no
se evidencie un conflicto latente.

Para otros autores como, Lépez, (2009). “la toma de decisiones es un proceso
en el que uno escoge entre dos o mas alternativas. Algunas decisiones tienen una
importanciarelativaen el desarrollode lavida, mientras otras son gravitantes” (p.98)
Las apreciaciones del autor, apuntan a que la toma de decisiones es un asunto que
conlleva a realizar una eleccién, en espera a que esta sea la mejor y se busque
solventar la necesidad presentada.

Adem as, la toma de decisiones en una organizacién se circunscribe a todo un
colectivo de personas que estan apoyando el mismo proyecto. Por tanto, se debe
empezarporhacer una seleccion de decisionesy esta selecciones una de las tareas de
gran trascendencia en el trabajo del mando. También se puede decir, que la toma de
decisiones en una institucion educativa influye correspondientemente en las
siguientes funciones adm inistrativas: Planeacién, Organizacién, Direcciény Control.

En efecto, quien toma las decisiones debe ser totalmente objetivo y ldégico.
Debe tener una meta clara y todas las acciones en el proceso de toma de decisiones
Illevan de manera consistente a la seleccion de aquella alternativa que maximizara la
meta. Para el autor Lépez, (ob. cit.). “... .siquien toma las decisiones no consulta a
otros antes de tom ar una de ellas, el hecho del poder que tiene no le exime de quedar
como una persona autoritaria y arbitraria” (p.99) De tal manera que, cuando el
proceso es grupal, intervienen todos los elementos de los ideales dem ocraticos.

Ahora bien,en la organizacion participante se evidencia que existen debilidades
en cuanto a latomade decisiones porcuanto losentrevistados manifiestanque no hay
racionalidad en este proceso, pues desde la gerencia se comunican las decisiones
tomadas de forma unilateral, sin consultar la posicién de los involucrados, sin
permitir el cardcter democréatico que esta acciéon debe contener.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Uno de los puntos mas importantes de todo estudio investigativo, es la
oportunidad de establecerconclusiones y recomendaciones acerca de la problem &atica
estudiada. Al respecto, Behar (2008) explica que las conclusiones son “... las
contribuciones del autor en la confirmacién o el rechazo de las hipdtesis planteadas
en el inicié6 de la investigacidén...” (p.85). Se asume entonces que este aparte del
estudio se corresponde con los aspectos enfaticos del estudio.

A partir de estas consideraciones, el desarrollo de la investigaci6on dirigida a
proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento del clima
organizacionalen la Universidad Politécnica Territorialde M érida “Kleber Ram irez”,
ubicada en Bailadores, estado Bolivariano de M érida permitié6 establecer como
conclusiones las consideraciones que se presentan a continuacién.

Al realizar el estudio preliminar en cuanto a las caracteristicas del clima
organizacional en la institucién participante; se evidencié que existen debilidades en
elclimaorganizacionalque afecta el proceso form ativo que se realiza en esta casa de
estudio, entre las que destacan carencias de definicién de metas en la planificacién,
poca capacidad organizativa, inexistencia de un acom pafiamiento efectivo al docente
en sus labores, escasa motivacién al logro de objetivos y metas inherentes al
mejoramiento de la estructura organizacional.

En cuanto al uso de estrategias gerenciales, es dem ostrable que no se favorece
el enlace entre los miembros que conforman el personal, asi como tampoco existen
acciones que promuevan el trabajo en equipo y el consenso entre sus integrantes,

careciendo asi de un ambiente laboral integradory armonizador; minimizando asi la
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posibilidad de optimizar gradualmente el proceso educativo y la posibilidad de
adoptar cambios positivos.

Por otra parte, en cuanto a los factores que inciden en el clima organizacional
de la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber Ram irez” (UPT-KR), se
puedo evidenciar en los docentes existe poca motivaciéon al logro, no se percibe un
liderazgo capaz de promover la cooperacion entre colegas, el proceso comunicativo
no favorece la retroalimentacion y las relaciones interpersonales carecen de
valoracién hacia el individuo como ser capaz y proactivo.

Dadas las condiciones detectadas en la institucion participante, se propone la
elaboraciéonde una propuesta basada en estrategias gerenciales para mejorarelclima
organizacional, para ello se procur6 determinar la factibilidad para su aplicacién; en
cuanto a los aspectos técnicos y econdmicos se logré evidenciar que existe en la
organizacionun personal altamente preparado,con los conocimientosnecesarios para
implementar acciones dirigidas a optimizar la situaciéon encontrada, sin la necesidad

de realizar erogaciones monetarias'que puedan poner en riesgo la institucién.

5.2 Recomendaciones

Sobre la base de los resultados obtenidos y las respectivas conclusiones
m anifiestas en la investigacion, se formulan las siguientes recomendaciones, que
recogen a su vez una serie de propuestas al personal encargado de la Coordinacién
del departamento de Contaduria de la UPTM -KR:

Existen en la Universidad Politécnica Territorial “Kleber Ram irez” debilidades
en cuanto a los procesos gerenciales,por ello se recomienda, especialmente en lo que
se representa a la planificacidon, ejercer una gerencia comprensiva, que favorezca la
integracion y el establecimiento de metas institucionales claramente definidas.

De la misma forma, desde la gerencia, es importante que al organizar los
recursos con los que cuenta la universidad, se involucre a todos los 6rganos de la
administracion y se adjudiquen de forma clara y precisa todas las tareas asignadas.
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Asi mismo es importante que se realicen las funciones de control verificando el
cumplimiento de las tareas asignadas.

En cuanto al tipo de estrategias que se utilizan desde la gerencia, es importante
qgue se incluyan acciones que permitan el establecimiento de redes de cooperacion
entre los colegas y con los miembros de la comunidad local, logrando la integracién
de todos en metas comunes.

De la misma manera, es recomendable la creacidon de equipos de trabajo, con
tareas claramentedefinidas; que promuevan latoma de decisiones consensuada y que
cuenten con el debido acompafiamiento formando un proceso integrador vy
armonizador, donde se priorice la orientacién y gestion del conocimiento de manera
constante.

En referencia a las dimensiones del clima organizacional, se recomienda
flexibilizarelconjunto de norm as que se aplica alcuerpo docente; de la misma form a
es importante promover la participacién activa del docente en el aporte de nuevas
ideas.

Serecomiendaa la gerenciala ofertade metas ambiciosasy desafiosal docente,
con la finalidad de perm itiraprendizajes importantes en ellos; tam bién es importante
proponer metas claras y precisas para el corto y mediano plazo.

Favoreceren el personallavoluntad para hacer esfuerzosen el cumplimiento de
las tareas propias de sus funciones, reconociendo sus necesidades personales y de
reconocimiento.

El gerente como lider debe tener la disposiciéon para transferirresponsabilidades
al personal, asi como promover el trabajo cooperativo, emitiendo mensajes claros y
precisos, favorecer la retroalimentaciéon y las buenas relaciones interpersonales;

valorando el trabajo de sus subordinados.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

La UPEL (2015) define al Proyecto factible como aquella modalidad que
“consiste en la investigacion,elaboraciony desarrollode una propuesta de un modelo
operativo viable para solucionar problemas, requerimientos o necesidades de
organizaciones o grupos sociales...” (p.21). Es por tal motivo, que en esta
investigacion se disefia un plan de estrategias gerenciales dirigidas al mejoramiento
delclima organizacionalen la Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber
Ramirez”, ubicada en Bailadores, estado Bolivariano de M érida, com o alternativa de

solucién al problema plasmado.

Presentacion de la Propuesta

Las nuevas tendencias en referencias de los expertos en gerencia y gestion del
talento humano, consideran que es de primera importancia para las empresas e
instituciones la generacion de un clima laboral sano; en el cual los trabajadores se
sientan comodos; de forma tal que la productividad y el compromiso sean los hilos
conductores hacia la posibilidad de ofrecer un servicio de excelencia.

Es asi que, para determinar un clima laboral optimo y dirigido a la excelencia,
es importante conocer cuales son los factores que generan en los trabajadores la
precepcion de satisfaccion laboraly las causas del malestarque porende inciden en el
clima organizacional, todo esto para disefiar estrategias desde la gerencia que
permitan reforzar las buenas acciones, atendiendo los factores conocidos como

criticos.
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Es por ello que, la presente propuesta surge como alternativa de solucién a las
necesidades detectadas en cuanto al mejoramiento del clima organizacional en la
Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber Ramirez”. La misma
representara una herramienta operativa y funcional que orientard el proceso de
formacién del recurso humano a través de la valoracién de sus costumbres,
idiosincrasia, perfil profesional, motivaciones, capacidades, necesidades e intereses;
como elementos fundamentales de una cultura organizacional, dirigida al logro del
trabajo productivoy proponercambios significativos en la organizaci6n participante.

Para cumplir con esta meta, el plan disefilado estd basado en estrategias
gerenciales,pues es desde alli que se generaran acciones dirigidas a mejorarelclima
organizacional de la institucién, adem s las actividades que conforman cada
estrategia propuesta responden a las debilidades detectadas en el diagndstico

preliminar que acom pafia al estudio.

Justificacion de la Propuesta

A medida que transcurre el tiempo, se vislumbra con mayor profundidad la
crisis educativa a nivel nacional, aunado a ello; en la actualidad, la sociedad
venezolana vive momentos angustiantes en los cuales no se vislumbra una solucién
en cuanto a la proyeccion de futuro, tanto por parte de los docentes como de los
estudiantes, lo que se agrava profundamente en el nivel universitario, lo que ha
provocado deserciones entre ambos bandos.

Po lo antes expuesto, se hace necesario encaminar el proceso form ativo de los
futuros profesionales de la naci6on, a la satisfaccion de necesidades gerenciales,
proyectando un mejorclima laboral al docente, motivandolo al logro, lo que sin duda
beneficiard el cumplimiento de los objetivos institucionales especialmente en la
Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber Ramirez”. Ubicada en
Bailadores, municipio Rivas Daéavila del estado Bolivariano de M érida. En
consecuencia,es tiempo de implementarestrategiasgerencialesen las que se fom ente
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la libertad y se desarrollen habilidades dirigidas a mejorar las condiciones laborales
del docente universitario con el fin de hacerlas cédnsonas a las exigencias de la
sociedad venezolana en la actualidad.

De alli que, con la aplicacién de esta propuesta se pretende que el docente de
este centro universitario se integre con el sistema educativo e interactle de manera
eficiente y creativa con los elementos propios que conforman y caracterizan la
funciéon educativa en el seno de esta universidad, partiendo del hecho que la funcio6n
gerencial es indispensable para facilitar la adaptacién y evitar conflictos que puedan
minimizar la productividad en materia educativa, aumentando en los profesores y
estudiantes la fatiga, la entropiay la crisis, dejando a un lado la posibilidad de buscar
alternativas de solucién a las necesidades detectadas en cuanto al mejoramiento del
clima organizacional

De acuerdo con los postulados antes mencionados, esta propuesta se justifica
desde el d&m bito social pues se proponen estrategiasgerenciales dirigidas a mejorar el
climaorganizacionalde la institucién participante,interviniendo de forma positiva en
el manejo de las relaciones interpersonales entre los miembros de esta colectividad
educativa; lo que redundaréd en su proyeccién hacia la sociedad en la cual se inserta
como un recinto universitario de avanzada, coherente y con principios sélidos; capaz
de contribuir eficazmente al progreso de la ciudadania.

Desde el punto de vista académico tecnoldégico, la implementacion de dirigidas
al mejoramientodelclimaorganizacionalen la Universidad Politécnica Territorial de
M érida “Kleber Ramirez” perm itird la participacion activa de los docentes adscritos
la posibilidad de serconocedores de los procesos internosde la instituciéonen estudio,
fortaleciendo asi la cultura organizacional; aunado al hecho que se favorecera la
investigaciony la aplicacionde nuevos conocimientosproducto de esta accidn, lo que
enriquecera el acervo propio de esta casa de estudios.

Desde la 6ptica institucional, la puesta en marcha de esta propuesta perm itira
que los docentes,como miembrosactivosde este colectivo, seran los responsables de
m ejorar y asumir el compromiso de proponer acciones para el cambio a través de la
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aplicacién de conocimientos propios y adquiridos durante la experiencia profesional
en el seno de la academia; esta posibilidad permitird mejorar la proyeccion de la
Universidad Politécnica Territorial de M érida “Kleber Ram irez” hacia la comunidad
a nivel local, regional y nacional.

Fundamentacion Teérica de la Propuesta

Relacién entre la Adm inistracion Educativa y el Clima Organizacional

Esta propuesta se rige por los principios que rigen a la Administracion
educativa,entendida por Contreras (2011) como aquella accidén dirigida al “... control
y manejo de los recursos materiales y humanos para ponerlos al servicio de los
grandes fines y aspiraciones determ inados por la politicaeducacional...” (p.91). Estas
afirmaciones implican que el manejo de los recursos materiales y humanos
implicados en el hecho educativo se realizan a través de un conjunto de procesos y
actividades que segun lo sefiala Fayol, citado por Contreras (2011) se refieren a la
importancia de la divisién del trabajo, en acciones que van desde la planificacién,
ejecuciéon y la evaluaciéon como principios fundamentales, y explica que

El primero hace relacién a la apropiaciéon real del trabajo por parte de los
jefes. Si bien es cierto que los jefes no tienen que conocer el trabajo de
sus empleados es importante que sus empleados estén empapados de
sistem atizaciones, de las técnicas y de las operaciones que ejecutan; el
segundo hace relacion ala selecciéon cientifica de los empleados. Asegura
que cada cargo tenga la persona preparada para hacerlo; el tercero afirma
la colaboracién cordial para tener certeza que el trabajo se ejecuta de
acuerdo con los principios del conocimiento que ha sido sistem atizado y
por Gltimo plantea el trabajoy laresponsabilidad,los cuales se dividen de
manera casi igual entre los empleados y los jefes. (p. 92).

De los planteamientosdelautor se asume que ladivision del trabajo requiere de
un clima organizacional idéneo, cada empleado pueda garantizar una mayor
efectividad en el desempefio de sus tareas, para que el control de sus resultados sea

sistem atico, lo que garantiza la calidad del producto, especialmente en la gestién
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educativa, por cuanto el producto seran los ciudadanos que la colectividad requiere

para el logro de los objetivos deseados para un mayor beneficio social.

Los Procesos Gerenciales

Para cumplir con sus objetivos institucionales, una organizaci6on debe
conformarse como wuna estructura que coordina sus recursos tanto humanos,
financieros y materiales en acciones dirigidas al logro de una meta comun. Para
cumplir con esta finalidad, la gerencia se convierte en la herramienta mas valiosa,
pues de su efectividad va a depender que las personas y las cosas funcionen para
alcanzar el éxito deseado.

Ahora bien,la gerenciacomo proceso implicaelejerciciode tareas inherentes a
su ejercicio como la planificacion, la organizacién, la direccién y el control, que son

«

reconocidas por Gonzalez y de Pelekais (2010) com o las “... herram ientas necesarias
para aplicar por cualquier lider (...) para lograr el desarrollo y fortalecimiento de la
gestion desplegada...” (p.343).

En consecuencia, esta categoriase refiereentonces, a la acciéon que lleva a cabo
un grupo personas que persiguen un objetivo comun, que deben subordinar hasta
cierto punto sus deseos individualespara trabajar unidos en pro de alcanzar las metas
institucionalespreviamente establecidas;lo que implica un fuerte compromiso con la
empresa y también con los valores y principios de eficacia y eficiencia de las
acciones ejecutadas.

Siendo estaconnotaciénde gerencia,al extrapolarsu @&mbito de accién al hecho
educativo, para los efectos de esta investigacién,toda vez que se puede decir con toda
propiedad las instituciones dedicadas a la formacion del ciudadano, en respuesta a su
caracter social, y unos fines o metas claramente determinados por la sociedad que le
encomienda laeducacién conciudadanos;presentaun conjunto de caracteristicas muy
diferenciadasy particularesque laconvierten en lugares de fuerte tradiciéon y a la vez
enmarcadas y abocadas a responder a los cambios sociales.
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De alli, que es importante dejar claramente &establecido que <como
organizaciones bien diferenciadas, que se pueden ubicar dentro de la categoria de
aquellasque prestan un servicioa la sociedad y asilo establece Lé6pez (2009), cuando
sefiala que “... la escuela por su utilidad y complejidad es una empresa que presta
servicios rindiendo productos de alta calidad y que entre sus recursos basicos,
conviene destacar el hecho de, que acciona con elementos humanos: nifios/as,
adolescentes, docentes y padres...” (p.97).

Por lo tanto, se puede hacer referencia a las instituciones educativas, sea cual
fuere su nivel, como organizaciones educativas; las cuales, en términos gerenciales,
estarian conformadas también por un conjunto de procesos orientados a planificar,
organizar, dirigir y controlar cada una de las areas que conforman su estructura
organizacional, con el propésito de lograr el cumplimiento de sus objetivos y por

ende una gerencia exitosa.

Tipos de Estrategias Gerenciales

Fernandez, citado por Rwuiz, Carrillo y Quintero (2012), plantea que “una
empresa debe tratar de llevar a cabo estrategias que obtengan beneficios de sus
fortalezas internas, aprovechar las oportunidades externas, mitigar las debilidades
internas y evitar o aminorar el impacto de las amenazas externas” (p. 89). En
respuesta a ello, es fundamental que el gerente de una instituciéon educativa tenga
claramente delimitados los objetivos, la misién y la visiéon del centro que dirige; asfi
mismo es importante el conocimiento de las potencialidades y limitaciones de su
personal, el entorno fisico y social en el cual se inserta el mismo; todo ello con la
finalidad de tener la plana certeza de cuédles son los recursos con los cuales cuenta.

Si bien es cierto que las estrategias son las herramientas que genera el gerente
para que el trabajo funcione, es importante que se tengan en claro las tareas de cada
uno de los miembrosdel equipo debe desem pefiar;solo asise podréd percibir lo que se
esperade cada uno de ellos, favoreciendo la autoevaluaciéony laretroalimentaciéndel
proceso, logrando hacer los reajustes necesarios en caso de ser necesarios. Visto de
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este modo, las estrategiasgerenciales son entonces las que van a perm itir concretar y
ejecutar los proyectos estratégicos que son el coémo lograr y hacer realidad los
objetivos institucionales.

En consecuencia,cada accion delgerente educativorequiere de la planificaciéon
de acciones para visualizar el futuro de la organizacién educativa, del ordenamiento
racional de los recursos, como también de los objetivos que persigue, lo que implica
la formulacidon de estrategias coherentes, tal y como lo plantea Chiavenato (2006)
cuando sostiene que:

Adm inistrarlainterdependencia entre elementos del am biente de trabajo,

cada organizaciéon wutiliza estrategias distintas, dependiendo de cada

situacion en particular, ello implica coaccién y contingencias, de tal
forma que requiere de la suma de todos los miembros de la organizacién,

para aumentar el poder de los miembros de la organizacién y reducir su

independencia... (p. 459)

Ello implica que mientras el gerente defina la estrategia a seguir, y establezca
comportamientos, planificaciones y sistemas de apoyo, incorporando equipos de
trabajo de alto desem pefio,sentido de pertenenciay revisionpermanente de la cultura
institucional; se favorecerd al maximo el potencial interno, enlazando la escuela con
el contexto, delegando las acciones planificadas y gestionando cada una de las
acciones previstas.

Es asique en este estudio se prevé que las estrategias de enlace, asum idas taly
como las define Silva (2008), son las que permiten la creacién de una red de

«

relaciones dirigidas a mantener contactos operativos de orden socio-educativo,

>

culturales, econdémicos, demograficos y hasta politicos...” (p. 48); que pueden
asumirse dentro de la institucion educativa como procesos de coordinacién,
comunicacion, concertacién de acciones tendientes a buscar enlaces y mejorar las
relaciones interpersonales entre los miembros del personal.

Otro de los tipos de estrategias que se destacan son las denominadas de

Delegacién, que consisten en la capacidad del gerente para delegar decisiones en

otros integrantesdel personal. Al respecto, Newstrons, citado por Carrasquero (2015)

98



destaca que “... el estilo de liderazgo de un adm inistrador no debe variar solo con la
situacion, sino también debe evolucionar al paso del tiempo hacia el estilo de

2

delegacion... (p. 31). De estas afirmaciones se asume que la delegacion com o
estrategia del gerente educativo pretende permitir que se puedan conceder actitudes
que inviten al personal a poner en practica sus ideas, de colaborar con ellos para
incentivar su inventiva a la hora de solventar dificultades en la organizacién.

El tercer tipo de estrategias gerenciales se refieren a las estrategias de gestion,
referidasa, taly como lo destacan M arcanoy Finao, citados por Carrasquero (ob. cit)

«

como la manera en la cual el gerente educativo gestiona estrategias que
hum anicen sus acciones, haciendo uso de la racionalidad y de procedimientos
sistem aticos que vayan desde la planificaciéon hasta el control y seguimiento de las
acciones que emprenden...” (p.36). De alli que las estrategias de gestiéon al
conocimiento constituyen las tareas o procesos de la gestion a la instruccién que
deben ser desem pefiadas e identificadas para propiciar el éxito, con verdadera vison

de lo que se tiene que hacer, dirigiendo los esfuerzos mancomunados a la obtencién

de los servicios esperados y al logro de un producto de calidad.

Dimensiones del Clima Organizacional

Parafraseando lo dicho por Brunety citado por Ramos (2012), la manera en las
que los trabajadores de una organizaci6n perciben su realidad y la logran interpretar
posee una importancia primordial en cuanto al funcionamiento de la misma; ya que
sus caracteristicas personales actiGan como un filtro a través del cual internaliza los
aspectos objetivosde la organizacién y los comportamientos de los individuos que la
forman se interpretan y analizan para construir la percepcién del clim a.

Por otra parte,el clima organizacional es un proceso de retroalimentacién cuya
secuela confirma la apreciaciéon del trabajador acerca del entorno en el cual se
desempefila. En otras palabras, si las caracteristicas psicolégicas personales de los
trabajadores,com o las actitudes, las percepciones, la personalidad, la resistencia a la
presion,los valoresy elnivel de aprendizajesirven para interpretarlarealidad que los
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rodea, éstas tam bién se ven afectados por los resultadosobtenidos de la organizacién.
Asi, un trabajador que adopta una actitud negativa en su trabajo debido al clima
organizacionalque percibe,desarrollard una actitud adn m &s negativa cuando vea los
resultados de la organizacién y mucho mas sila productividad es baja.

Se asume entonces que el clima organizacional es determinante a la hora de
medir determ inar la percepcion del trabajador sobre su entorno. De la misma form a,
es importante destacarque desde esta vision particulardel universo en el cual trabaja,
la organizacién se convierte en una micro-sociedad que, segin la 6pticacon la cual se
mire; es susceptible de afectar el comportamiento y por ende el rendimiento del
trabajadoren sus funciones.De esta formase afectan los estimulos,las obligacionesy
las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportam iento del trabajador en sus
funciones.

En esta investigaciéon, las dimensiones a considerar en cuanto al clima
organizacional son las descritas por Pfeffer, citado en Ramos (2012), que destaca las
siguientes:

Flexibilidad: refiere a la posibilidad de adaptarse la organizacion a las nuevas
ideas, en donde el gerente se orienta a la obtencién del 6ptimo rendimiento en sus
trabajadores, mas que en las lineas de autoridad.

Responsabilidad: Busca aumentar la motivacion del personal a través de la
invitacion al cumplimiento de sus tareas sin la supervision constante de los
superiores.

Los Estandares: Esta vinculada al ofrecimiento de metas am biciosas y desafios
altrabajadorpor parte del gerente, para que laretroalimentaciéonpermitaaprendizajes
valiosos al em pleado.

Claridad: Busca la proposicién de metas y objetivos claros y concisos,
entendibles por parte del trabajador y su contribucién con la organizacién.

Compromiso del Equipo: Estd relacionado con la lealtad hacia la empresa, del
sentimiento de la pertenencia y la capacidad de cooperacién para con sus colegas y
con la organizacién mism a.
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Factores que Inciden en el Clima Organizacional

Elclimaorganizacionales parte fundamentaldentro de la organizacién para los
trabajadores,y esta conformado por una serie de factores capaces de afectar la form a
de conducirsedentro de una organizacién.De lamismaforma,se puede decir que son
el reflejo de la cultura organizacional. Es importante entonces que, el gerente
educacionalconozca lasnecesidades del personala sucargo, paraque a partirde ellas
logre implementar acciones motivacionales que los invite a participar activa vy
responsablementeen el logro de las metas institucionales. Estos factores que inciden
en el clima organizacional de las instituciones se describen a continuacién:

La Motivacién: La motivacion es,y asi la define Bisquerra, citado por Naranjo
(2009), es “... un proceso complejo que causa la conducta. En la motivacidn
intervienen multiples variables (biolégicas y adquiridas) que influyen en la
activacién, direccionalidad, intensidad y coordinacidn del comportamiento
encaminado a lograr determ inadas metas...” (p. 154). Se evidencia entonces que es
uno de los aspectos psicolégicosque se relaciona méasestrechamenteconeldesarrollo
del ser humano.No esun rasgo meramente personal,sino es el resultado de una serie
de interacciones de las personas con situaciones o momentos especificos.

«

El Liderazgo: Segun lo sefiala Villa (2015) el liderazgo es la influencia

sobre las personas o grupo anticipandose al futuro y contribuyendo a su desarrollo

2

personal y social... (p. 6). De las afirmaciones del autor, y que coinciden con la
naturaleza de este estudio, el liderazgo educativo debe necesariamente orientarse
hacia las tareas educativas,por tal motivo, el director requiere conocer las directrices
del estado en m ateria educativa, sin perder el norte en las metas institucionales; por
tal motivo es necesario que mantenga excelentes relaciones interpersonales con el
resto del personal a su cargo, perm itiendo una relacién arménica.

La Comunicacion:EIl gerente liderdebe mantener permanentementeuna clara o
abierta comunicaciéon con todos los miembros de la organizaciéon a fin de elevar la

m otivacién,valores,creencias,objetivos,la formade pensar y la interaccién de todos
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ellos, para esto es importante que utilice para sus fines la comunicacién efectiva. Al
respecto, Goleman, citado por Pérez (2016) plantea “saber escuchar, clave de la
em patia, es tam bién crucial para la comunicacidén”. (p 4).

Por consiguiente, la comunicacién no consiste solo en la transmision de
mensajes, también consiste en escuchar, ya que la habilidad de escuchar influye
significativamente en la capacidad de comunicarse. EIl proceso comunicativo es el
encargado de mantener el equilibrio de las organizaciones de hoy en dia, las mism as
influyen en las relaciones interpersonales de sus trabajadores de forma positiva o
negativa la cual se refleja en el clima organizacional de las instituciones.

Las Relaciones Interpersonales: Se establecen las relaciones interpersonales de
con el fin de compartir la informacién. Es importante el trato persona a persona,
destacando siempre la conexién e interaccién <constante de personas con
caracteristicascomunes,es decir,de lamismaespecie,a nivel laboral,social,cultural,
entre otros, resaltando que esta interaccién va vinculada de persona a persona.

La Satisfaccion Laboral: En esta investigacion la satisfacciéon laboral se refiere
a la interaccion entre el personal y las caracteristicas del am biente. AIl respecto,
Ivancevich y Konopaske (2006) explican que esta se refiera a la visiéon que posee el
trabajador sobre el cargo que desem pefia y los beneficios que esta tarea les otorga, y
sostienen que:

La actitud que los individuos tienen acerca de sus empleos, es decir, las

percepciones de sus puestos y se basa en factores de ambiente laboral,

estilo del supervisor, las politicas y los procedimientos, la afiliaciéon del

grupo de trabajo,las condiciones de trabajoy las prestaciones... ” (p. 108)

Se asume entonces que una persona con un alto nivel de satisfaccidn en su
trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha
alberga actitudes negativas. Bajo estas premisas los gerentes deben enfocarse en

brindar a sus empleados la mayor satisfaccién para obtener de ellos respuestas y

resultados de desempefio mas eficientes y eficaces, ya que ella se vincula
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directamente con las aspiraciones, intereses y logros de cada individuo de acuerdo a
sus necesidades laborales y profesionales.

La Toma de Decisiones: Es la seleccién de una accién por sobre otras opciones
para solventar una necesidad. Es por ello que, una de las funciones del gerente
educativo es la toma de decisiones, en este sentido, las condiciones cam biantes del
entorno describen un proceso de toma de decisiones, como via de accién para
solucionar problemas especificos del a&mbito educativo, donde el gerente deberd
dem ostrar las habilidades, actitudes y aptitudes para lograr las mismas a través de
proceso consensuado como también asertivo, segun sea el tipo de decisién a tom ar.
Visto de este modo, todos los integrantes de una organizacién toman decisiones, es
particularmente importante en el trabajo de un gerente, es una parte de las funciones
gerenciales, por esta razén los directivos cuando planean, organizan, dirigen, y
controlan, se definen como quienes toman las decisiones, de hecho, puede decirse,
que la toma de decisiones es sinénimo de gerencia.

O bjetivo Generalde la Propuesta
Implementar un plan de estrategias gerenciales dirigidas a la optimizacion del

clima organizacional de la Universidad Politécnica Territorial “Kleber Ram irez”.

O bjetivos especificos:
1.- Establecerredes de enlace entre las fuerzas vivas de la comunidad localy la
Universidad Politécnica Territorial “Kleber Ramirez” con la finalidad de Ila

promocién de la institucion como centro local de desarrollo.
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Cuadro 21. O bjetivo 1

O bjetivo 1: Establecer redes de enlace entre las fuerzas vivas de la comunidad local y la

Universidad Politécnica Territorial “Kleber Ramirez” para la promocion de la institucién como centro

local de desarrollo.

Actividades:

-lnvolucrar al personal docente del departamento de Contaduria en acciones dirigidas a la
proyecciéon de la universidad a la comunidad local.

-Sensibilizar al personal docente acerca de la importancia de la vinculacién wuniversidad -
comunidad local.

-Conformar entre los docentes del departamento de Contaduria comisiones de trabajo para
diagnosticar las potencialidades de la localidad.

-Planificar conjuntamente con los docentes de la universidad cursos preparatorios dirigidos a la
comunidad local en materias de formacién general como contabilidad basica y contabilidad aplicada a

la empresa agropecuaria.

Responsables Recursos
-Coordinador del Departamento M ateriales: Humanos
-Docentes del Departamento Papeleria Docentes
-Estudiantes de la. Carrera de Video Beam Estudiantes
Contaduria. Local de la Universidad Comunidad Local

Propésito de la Actividad: Esta accién tiene como finalidad unificar al cuerpo docente de la
universidad en actividades comunitarias, asi como promover la creacién de redes sociales que
proyecten el centro educativo en acciones tendentes al desarrollo. De la misma manera, se promueve

la formacién de equipos de trabajo bajo la tutela de lideres surgidos entramado laboral.

Nota. Rebolledo 2018.
2.- Crear comisiones de trabajo integradas por los docentes adscritos al
Departamento de Contaduria para gestionar las necesidades del estudiantado de la

Universidad.
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Cuadro 22. O bjetivo 2

O bjetivo 2: Crear comisiones de trabajo integradas por los docentes adscritos al

Departamento de Contaduria para gestionar las necesidades del estudiantado de la

Universidad.

Actividades:

-Analizar a través del método FODA las necesidades de formaciéon del estudiantado del
Departamento de Contaduria.

-Jerarquizar las debilidades y amenazas sentidas por el estudiantado.

-Crear entre docentes comisiones de trabajo dirigidas al trabajo conjunto en la
minimizacion de las debilidades y amenazas detectadas.

-Elaborar planes de trabajo dirigidos a la promocién del bienestar del estudiante de la

Universidad Politécnica Territorial “Kleber Ram irez”.

Responsables Recursos
-Coordinador del Departamento M ateriales: Humanos
Encuestas Docentes
-Docentes del Departamento
Papeleria Estudiantes
-Estudiantes de la Carrera de Contaduria. diversa.

Computador

Propésito de la Actividad

EIl propésito de estas actividades es la posibilidad de delegar en los docentes la posibilidad
de crear iniciativas que favorezcan el bienestar social del estudiante de la universidad. Se
favorece la toma de decisiones consensuadas entre los miembros del mismo equipo de trabajo
junto a la posibilidad de distribuir las tareas y responsabilidades de forma equitativa al

personal.

Nota. Rebolledo 2018.

3.- Reconocer el trabajo docente e investigativo a través de la creaci6n de un

sistema de reconocimiento en el seno de la comunidad universitaria.
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Cuadro 23. O bjetivo 3

O bjetivo 3: Reconocer el trabajodocente e investigativo a travésde la creacién de

un sistema de reconocimiento en el seno de la comunidad universitaria.

Actividades:

-Reconocer la trayectoria docente en el rol investigativo promoviendo la
instauraciéon de un reconocimiento a la labor como docente investigador.

-Nombrar una comisién de trabajo encargada de fijar las normas para la
realizacion de un concurso sobre temas de relevancia dentro del departamento.

-Elaborar un baremo que norme la realizacién del concurso.

-Fijar el lapso de recepcion de trabajos investigativos.

Responsables Recursos
-Coordinador del Departamento M ateriales: Hum anos
Papeleria Coordinador
-Docentes del Departam ento
diversa. Docentes
-Estudiantes de la Carrera de Com putadoras Estudiantes

Biblioteca

Contaduria.
Acceso a las

redes inform aticas

Propésito de la Actividad

El propdsito de este objetivo es lograrla promociénde latareainvestigativadentro
de la comunidad universitaria. Se busca la gestiéon del conocimiento como principal
insumo dentro de la comunidad; de la misma forma se busca motivar al personal
docente a formarse como investigador y proponer acciones dirigidas a mejorar la

proyeccion de la universidad como centro que privilegia al saber.

Nota. Rebolledo 2018.
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Factibilidad de la Propuesta

Cuando se presenta una propuesta de solucién a la problem &tica detectada, se
hace necesario evaluar las condiciones del entorno en el cual se desea implementar
para determinar si es factible a ser implantada. Es por ello que, desde esta
investigacion se determina la factibilidad de aplicaciéon de las acciones previam ente
elaboradas para considerar si es posible implementar un plan de estrategias
gerenciales dirigidas al mejoramiento del clima organizacional en la Universidad
Politécnica Territorialde M érida “Kleber Ram irez”. A continuacidén,los resultados de

esta accidon.

Factibilidad Técnica

Uno de los elementos mas importantes de esta casa de estudios es el hecho de
contar con un plantel docente conformado por profesionales jovenes, dispuestos al
trabajo y con mistica para em prender nuevas rutas en el campo laboral. Es por ello
que, desde el punto de vista técnico esta propuesta es factible porque se cuenta con el
personal preparado técnica y profesionalmente para emprender estas acciones.
Aunado a ello, la universidad cuenta con los implementos tecnolégicos como
computadoras, video-beam , carteleras, entre otros recursos técnicos necesarios para

su implementacion.

Factibilidad Econdédmica

Esta propuesta estd disefiada para ser implementada contando con los recursos
propios de la universidad. Se cuenta con el local, el personaly los recursos técnicos
necesarios para su puesta en marcha. De la misma forma, la investigadora com o
personal de la institucién no devengard honorarios por el acompafiamiento a la
implantacion de la propuesta disefiada.
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Aunado a ello, los docentes participantes no requieren realizar gasto alguno.
Por cuanto, de no contar con equipos de computacién o acceso al internet para las
actividades virtuales cuentan con la Sala OPSU de la universidad para ejecutar las

actividades propias de su investigacion.

Factibilidad O perativa

En dicha etapa se procedi6 a analizar la operatividad de la propuesta y la
garantia que se posee en cuanto a la ejecucién eficiente y organizada. Se puedo
conocer a través de conversacionescon losdocentes,que estdn prestos a participarlas
actividades propuestas,pues estan conscientesque se debe contarcon la participacioén
de todos para optimizar el clima organizacional de la universidad. De la misma
forma, la investigadora estd en la disposicion de garantizar el desenvolvimiento
asertivo del grupo de docentes para lograr la meta propuesta que es ofrecer las bases

necesarias para la optimizacion del ambiente laboral.
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Anexo A

M odelo de Cuestionario aplicado a los Profesores del Departamento de

Contaduria

IVERSIDAD
DE LOS ANDES

CUESTIONARIO

A continuacién se presenta el siguiente cuestionario con el objetivo de obtener informacidén
necesaria para la realizaciéon del trabajo de grado titulado: Plan de estrategias gerenciales

para el mejoramiento del clima organizacional

Instrucciones para la aplicacion del cuestionario:

1. Consta de 41 items con los siguientes opciones de respuestas (S) siempre, (C/S) casi siempre,

(A/V) algunas veces, (C/N) casinunca y (N) nunca.

2. Las mismas deben ser llenadas en su totalidad para el mejor resultado del instrum ento

3. No deje ningun item sin responder.

4. Los resultados seréan utilizados Gnicamente para efectos de la investigacion.

5. Es de cardcter an6nimo.

ITEM S DESCRIPCION S C/S AV C/N N

Variable Estrategias Gerenciales

Dimensién: procesos gerenciales

Indicador: planificacién

1 La planificacidon se ocupa de definir las metas de

la organizacion.

2 Se establecen a través de la planificacién las

estrategias para lograr las metas institucionales

3 Se desarrolla una jerarquia comprensiva de los

planes para integrary coordinar actividades.

Indicador Organizacién

4 Se organizan los recursos y los d6rganos

involucrados en su adm inistracion.

5 Se establecen las relaciones entre los recursos y

los 6rganos adm inistrativos de la institucién

6 Las atribuciones de cada 6rgano administrativo

estadn claramente definidas

Indicador Direccién

7 Los planes se cumplen de acuerdo a la estructura

organizacional.
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Existe acompafiamiento al personal para el

cumplimiento de los planes establecidos.

9 Existe un programa de motivacién al personal
Indicador Control

10 Se verifica el cumplimiento de tareas asignadas.

11 Se privilegia la correcta transm isidén de
instrucciones.

Variable Tipos de Estrategias
Indicador Estrategias de Enlace

12 El enlace se favorece en el proceso de integracioén
entre docentes.

13 Se observa el proceso de integracion de las
actividades de cada uno de los actores que
interviene en la organizacién

14 Seconforman equipos de trabajo entre docentes
Indicador Estrategias de Delegacién

15 Las tareas estan claramente definidas

16 Las decisiones son consensuadas entre los
miembros del equipo de trabajo

17 Se asume el acompafiamiento al docente como
acompafiamiento un proceso integrador vy
armonizador de equipos de trabajo
Indicador Estrategias de Gestion

18 El trabajo se orienta a mejorar constantemente y
en forma gradual proceso educativo

19 El personal directivo reconoce el momento en
que se requiere un cambio y aplica estrategias
para conducir el proceso.

Variable Clima Organizacional

Dimension Dimensiones del Clima
Organizacional

Indicador Flexibilidad

20 Se privilegia la posibilidad de reducir el ndmero
de norm as.

21 Se promueve el aporte de parte del docente de
nuevas ideas
Indicador Responsabilidad

22 Se motivaaldocente paracumplircon sus labores
a través de la invitacién, limitando la necesidad
de rendir cuentas a la gerencia.

Indicador Estandares
23 La gerencia ofrece metasambiciosasy desafios al

116




trabajador,para permitiraprendizajesimportantes

en el trabajador docente.

Indicador Claridad

24 Se proponen metas junto a objetivos claros vy
precisos
Indicador Compromiso de Equipo

25 La gerencia se asegura de resolver conflictos que
interfieren con la finalizacién de tareas
rapidamentey que estimulanla cooperacidn entre
los individuos
Dimension Factores que Inciden en el Clima
Organizacional
Indicador M otivacién

26 Existe en el personal la voluntad para hacer un
esfuerzo referido a las tareas propias de sus
funciones. , por alcanzar las metas de la
organizacién, condicionado por la capacidad del
esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
personal

27 Existe disposicién para alcanzar las metas de la
organizacién

28 El esfuerzo realizado satisface las necesidades
personales
Indicador Liderazgo

29 La gerencia transfiere responsabilidades al
personal docente, permite el trabajo y la toma de
decisionescooperativas,logrando la participacién
de todos los miembros del centro educativo

30 Se permite el trabajo y la toma de decisiones
cooperativas

31 Se logra la participacién de todos los miembros
del centro educativo
Indicador Comunicacién

32 Los mensajesde la gerencia son claros y precisos

33 Se favorece la retroalimentacién
Indicador Relaciones Interpersonales

34 Se privilegia el trato persona a persona

35 Se valora la integridad personaly la em patia.

36 Existe equilibrio entre los deberes y derechos del
personal
Indicador Satisfaccién Laboral

37 Se valora el trabajo realizado en la institucién.
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38 Estd satisfecho por el valor otorgado a su

experiencia laboral

Indicador Toma de Decisiones

39 E xiste racionalidad en las decisiones tomadas

desde la gerencia

40 Latomade decisiones es un proceso democratico

Quien suscribe, MSc. Mair Alirimar Ferreira Ojeda, con titulo de postgrado
en Maestria en Orientaciéon Educativa, a través de la presente, manifiesto
que he validado el modelo de encuesta disefiado por Rosana O. Rebolledo
P. Titular de la C.l. 17.769.893, estudiante de la maestria en Administracién
Educacional, de la Universidad de los Andes, cuyo trabajo de Grado tiene por
objetivo:

Proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al
mejoramiento del clima organizacional en la Universidad Politécnica
Territorial de Mérida “Kleber Ramirez”, ubicada en Bailadores, estado
Bolivariano de Mérida.

Por e considero | que I cuestionario presentado
VL\ 1OMm: ’R Cont Jos  €Slandofs

,Q&J Colned quie ?e&/ﬂftufu Daih eAs i

' /}[)aJQCe/rofi 1 \ZQC(}% m/ra//w\,

En Tovar a los 21 dias de Febrero de 2018

C.l.: V-12.220.715
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Quien suscribe, MSc. Rosa Tovar de Berbesi, con titulo de postgrado en
Maestria Administracién de Negocios, a través de la presente, manifiesto
que he validado el modelo de encuesta disefiado por Rosana O. Rebolledo
p. Titular de 12 C.l. 17.769.893, estudiante de la maestria en Administracion
Educacional, de a Universidad de los Andes, cuyo trabajo de Grado tiene por
objetivo:

Proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al
mejoramiento del clima organizacional en la Universidad Politécnica
Territorial de Mérida “Kieber Ramirez”, ubicada en Bailadores, estado
Bolivariano de Mérida.

Por 'lo ‘que considero = que el cuestionario presentado:
@,Urﬂ/o)e Con) ol c%iaz'/z/’ﬁ (2¢1 el Q_/g’,[
~Toab g de Indes 22beien, oum Cond

Jémdl eLc jje € //0 eff'Z'n lut eftf o (o3 G jé_éc’,t%( es

En Tovar a los 22 dias de Febrero de 2018

WécRosa Tovar de Berbesi
(o] P V-8.374.318
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, MSc. Maria Abigail Vera Quintero, con titulo de postgrado
en Maestria en Educacién Gerencia Educativa y Licenciada en
Educacién mencién Preescolar, a través de la presente, manifiesto que he
validado el modelo de encuesta disefiado por Rosana O. Rebolledo P.
Titular de la C.l. 17.769.893, estudiante de la maestria en Administracion
Educacional, de la Universidad de los Andes, cuyo trabajo de Grado tiene por
objetivo:

Proponer un plan de estrategias gerenciales dirigidas al
mejoramiento del clima organizacional en la Universidad Politécnica
Territorial de Mérida “Kleber Ramirez”, ubicada en Bailadores, estado
Bolivariano de Mérida.

Por lo que considero que el cuest:onano presentado
Go e, o Jod 26 ppioh i fa goa-
weliodeialy dr aovedd o ia Omc@ﬂaé
ompﬁé«d e or Undiallon oo Vel foda a8l

En Tovar a los 08 dias de Marzo de 2018

|

st

MSc Maria bfgail Vera Quintero
.. V-8.706.420
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