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RESUMEN

El compromiso organizacional es una variable que mide el grado de
pertenencia de los trabajadores con su organizacion. La presente
investigacion tiene como finalidad Analizar el nivel de compromiso presente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidbn General de
Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo. En su
desarrollo se recopil6 la informacion necesaria para el diagndstico, luego se
fundament6 en diversas teorias relacionadas con la problematica. La
investigacion estuvo enmarcada en un estudio tipo descriptivo con un disefio
de campo no experimental. La poblacion estuvo representada por cincuenta y
dos (52) empleados de la DIGAE y la muestra por veintiséis (26) empleados
es decir 50% de la poblacion. Para la recoleccion de la informacion se aplico
un cuestionario de tipo escalar el cual fue validado por tres (3) expertos,
mientras que la confiabilidad se obtuvo aplicando el Coeficiente de Alfa de
Cronbach, con un resultado considerado Muy Alto de 0,82. Para el andlisis
de los resultados se utilizé distribuciones de frecuencias absolutas y
porcentuales de acuerdo a la respuesta de cada item, con la aplicacion de un
programa estadistico. Obteniendo como resultados que en la DIGAE el
personal administrativo no esta comprometido con la misma. Por la tanto, se
presentd una matriz de factores para convertir las debilidades a fortalezas.

Palabras Claves: Compromiso Organizacional, Cultura Organizacional,
Desempefio Laboral, Capacitacion Laboral.

Xiii

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION ‘f‘}f &



UNIVERSIDAD DE CARABOBO Y
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION :' P‘/
DIRECCION DE POSTGRADO YK

MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

CONCEPT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE DEPARTMENT
OF STUDENT AFFAIRS (DIGAE): A VIEW FROM HIS PLAYERS

Author: Lcda. Dionis Arréaez
Tutor: Msc. Freddy Carrasquero
Year: 2015

ABSTRACT

Organizational commitment is a variable that measures the degree of
commitment of employees to their organization. This research aims to
analyze the level of commitment present in the work performance of
employees of the Department of Student Affairs (DIGAE) of the University of
Carabobo. In its development the information required for diagnosis was
collected, then was based on several theories related to the problem. The
research was framed in a descriptive study with a non-experimental design
field. The population was represented by fifty-two (52) employees DIGAE and
the sample of twenty-six (26) employees ie 50% of the population. To collect
information scalar type questionnaire which was validated by three (3)
experts, while reliability was obtained using the Cronbach's alpha coefficient,
with a result considered Very High of 0.82 was applied. For analysis of the
results of absolute and percentage distributions according to the frequency
response of each item, by applying a statistical program was used. Data
analysis showed that in the DIGAE administrative staff is not committed to it.
For both, an array of factors appeared to turn weaknesses into strengths.

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Culture, Job,
Performance, Job Training
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INTRODUCCION

Las organizaciones de hoy se desenvuelven en un entorno de cambios no
solo externos sino interno en donde las estructuras y los modelos se han ido
adaptando, lo mas importante de ello es que deben ser aceptados por los
miembros de la empresa.

Con la incorporacion de las nuevas innovaciones tecnoldgica en las
organizaciones, se hace necesario obtener mejores niveles de productividad
y competitividad a fin de poder brindar un mejor servicio y asi garantizar su
permanencia en el negocio. Por ello, es importante que las organizaciones
agoten todos los medios para hacer que los actores que la integran se
sientan comprometidos con ellas, que laboren en un ambiente agradable que
den lo mejor para lograr un buen desempefio.

En los ultimos afios muchas organizaciones se han fortalecido mientras otros
se encuentran en total descontrol y débiles estructuras producto de la falta de
gerencia.

Es necesario conocer el compromiso organizacional, ya que este mide el
grado en el cual una persona se identifica con su trabajo. Un individuo
comprometido con su organizacion, siente un apego hacia su trabajo y logra
un alto desempeiio.

Por ser la Direccion General de Asuntos Estudiantiles una dependencia de la
Universidad de Carabobo institucion de Educacion Superior tiene gran
impacto en la comunidad, por esta razdn se hace necesario que esta
organizacion preste servicios de calidad.

El presente estudio tiene como propdsito analizar el nivel de compromiso
presente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccidn
General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo.
Buscando dar a conocer el nivel de compromiso de los trabajadores de la
Direccion General de Asuntos Estudiantiles lo que les permitira conocer el

grado de involucramiento de sus empleados con las metas, pues son los
1



diferentes usuarios los que perciben su insatisfaccion y descontento hacia la
organizacién y sus directivos.

El presente proyecto de investigacion esta estructurado de la siguiente
manera:

Capitulo I: se describe el planteamiento del problema, objetivos, justificacion
e importancia. El capitulo Il: comprende antecedentes de la Investigacion,
bases tedricas, teorias que sustentan la investigacion, bases legales.
Igualmente se presenta el capitulo Ill: marco metodoldgico, tipo de
investigacion, disefio de la investigacion, poblacion y muestra, asi como las
técnicas de recoleccion de la informacion, instrumento de investigacion,
validez y confiabilidad del instrumento. Capitulo IV: presenta el analisis e
interpretacion de los datos las conclusiones, recomendaciones, el Capitulo V:
incluye la matriz, sintesis y las referencias bibliograficas del trabajo de

investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones del siglo XIX y XX buscaban masificar el producto y los
mercados, los empleados en esos tiempos eran solamente mano de obra,
posteriormente recursos humanos, pero al llegar al siglo XXI conocido como
la era de la informacion y telecomunicacion, dichas organizaciones estan
transformando la manera de competir. Todo esto es producto de la
globalizacion y los avances tecnol6gicos que obligan a las empresas a ser
mas productivas, tanto interna como externamente. Actualmente, las
organizaciones consideran a los empleados como personas con
conocimientos y creatividad, a las cuales hay que incentivar, debido a que la
motivacion es un factor clave para la consecucién de los objetivos de la
empresa.

Por consiguiente, una organizacion es un grupo social sistémico en el cual
interactla individuos con un mismo objetivo, cada dia se hace necesario que
estas valoren mas lo intangible, como el talento y las habilidades, que no se
obsesionen con la competencia sino que busquen luchar por obtener el
liderazgo en su personal, satisfagan y promuevan el desarrollo de sus
empleados, enfatizando la capacitacién de ellos para asi poder prestar un
mejor servicio.

Por lo tanto, es vital que toda organizacibn mantenga motivado a su
personal, es decir inspire a la gente, individualmente o en grupo, de manera
gue trabajen y produzcan buenos resultados. Para Robbins (2004), la
motivacion es una serie de “procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una
meta”. (p.155), aun cuando las organizaciones no disponen de datos o
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medios para comprender la complejidad de todo su personal, es fundamental
conocer las diferencias individuales a la hora de motivar al personal, ya que
cada persona es Unica en virtud de sus antecedentes, caracteristicas
individuales, necesidades, y forma de percibir el mundo, ello pudiera explicar
el por qué algunos son mas productivos que otros.

Muchas organizaciones reconocen la fuerte relacidbn entre compromiso
organizacional y los resultados de la empresa, ya que de acuerdo a Drucker
citado por Flaherty (2001) el éxito en las organizaciones es proporcional al
grado de compromiso que tienen las personas que las conforman. En estas
organizaciones por lo general prevalecen sentimientos individuales y
colectivos de trabajar en el mejor ambiente posible, que garantice la
consecucion de la excelencia. A lo largo del tiempo ha surgido un elemento
importante para el compromiso como la comunicacion, ya permite aclararle
a los empleados lo que hay que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y, qué
puede hacerse para mejorar el desempefio, si no es el éptimo.

Las organizaciones deben apuntar hacia la satisfaccion del cliente
brindandoles buen servicio para mantenerse en el mercado, esto lo logran
invirtiendo considerablemente en sus empleados para mantenerlos
comprometidos e involucrados con sus objetivos para asi lograr de ellos un
mayor rendimiento, ya que en consecuencia del desempefio laboral que
tengan sus trabajadores dependera la productividad y éxito de las mismas.
Mientras, Robbins citado por Marquez (2002) considera que los principales
factores que determinan la satisfaccion laboral son retos del trabajo, sistema
de recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, colegas que
brindan apoyo, compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo,
involucramiento (compromiso). Ese involucramiento efectivamente hace que
el trabajador se sienta comprometido con la organizacién y sus objetivos. No
obstante hay gerentes o directores que se les dificulta trasmitir todas esas

variables.



Asimismo, es importante tener presente la funcion medular del compromiso
organizacional para moldear el comportamiento e influir en el desempefio
laboral, mas sin embargo con el paso del tiempo han surgido otras variables
importantes como las capacidades, grado de inspiracion y habilidades de las
personas.
En tal sentido, las organizaciones de hoy en dia se encuentran en el dilema
de como lograr que sus empleados se motiven, de manera que favorezcan
tanto sus intereses personales como los de la organizacién, esto no es
cuestion econdmica solamente, va mas alla, requiere involucrarse para
lograr un cambio de actitud en el empleado y de esta manera se sientan
comprometidos con su organizacion, presentaran mayor desempefio, seran
mas productivos y estardn mas satisfechos.
Por otra parte, hay que tener en cuenta que lo que les motiva a unos a otros
puede que no, es decir que el hecho que usted este motivado en su empleo
no quiere decir que los demas con iguales condiciones también lo estén.
Asimismo, surge otro elemento importante para el compromiso
organizacional como es el clima laboral, es decir, los aspectos internos de la
organizacién que conducen a despertar diferentes clases de comportamiento,
estas dependera en gran parte del estilo de liderazgo y de las politicas de la
organizacion. Es por ello, que los gerentes de hoy tienen que pensar en
generar en los empleados mejores condiciones en su entorno diario,
proporcionar un ambiente laboral agradable, donde las personas se sientan
bien, motivadas, identificadas con la organizacion y deseen desarrollarse
profesionalmente.
Para Mora (2005), las empresas venezolanas, afrontan en el presente
grandes obstaculos en lo concerniente a su productividad y operatividad,
desperdiciandose las oportunidades que se presentan, tratando de sobrevivir
ante la incertidumbre generada por la inestabilidad politica de Venezuela, las
amenazas que se derivan de la misma, las acciones del actual gobierno, que
muestra como se ha descuidado el poder de esta fuerza productiva, que, de
5



sabérsela integrar y gerenciar, beneficiarian la economia del pais. Ante esta
realidad preocupante para los venezolanos, para los inversionistas, para los
mismos consumidores, se requiere que se tomen las medidas correctivas,
acciones que rescaten al sector empresarial y se incorporen en la dindmica
econdmica del pais garantizando productividad y operatividad.
De acuerdo con el autor, la inestabilidad politica de Venezuela esta
generando grandes obstaculos en cuanto a produccion y operacionalizacion
en la mayoria de las organizaciones venezolanas.
En cuanto a las instituciones de educacidén superior estas no escapan a la
situacion actual, que estan atravesando la mayoria de las organizaciones en
el pais. Estas instituciones han sido olvidadas por el gobierno nacional para
el cual lo importante es el mercado, la economia y la politica, la cual esta
impregnando las organizaciones publicas de este pais.
La Universidad de Carabobo por ser una organizacion publica, en la cual
converge una gran diversidad de personas, debe propiciar, desarrollar,
mejorar, capacitar e incentivar a su personal para que se traduzca en
satisfaccion laboral y productiva, con una calidad en la prestacion de servicio,
todos estos indicadores contribuyen efectivamente a elevar los niveles de
compromiso con el trabajo que desempefian. Al mismo tiempo, debe poseer
una buena politica y filosofia que genere condiciones que favorezcan el
desarrollo de los trabajadores, para asi obtener lo mejor de ellos.
La Direccion de Informacion y Control Estudiantil tiene su origen con la
Oficina Central de Control Estudios, creada segun Resolucién del Consejo
Universitario afio 1.966. Posteriormente se eleva a la Categoria de Direccion
segun oficio N° C.D. 7774, de fecha 26-11-1.992. Para el Afo 2011 se
plantea una reestructuracidén organizacional, que origina la Direccién General
de Asuntos Estudiantil, una dependencia, adscrita al Despacho de la
Secretaria de la Universidad de Carabobo, cuyas funciones son prestar
servicios a estudiantes de Pre y Post- grado, asi como a los egresados y
alumnos nuevo ingreso. Uno de los factores que actualmente preocupa a
6



esta dependencia, es la falta de compromiso que existe o que se percibe en
los empleados.
A pesar de estos cambios generados en la Direccion General de Asuntos
Estudiantiles, se siguen presentando los mismos factores probleméaticos
como: la insatisfaccion laboral, escasa identificacion de los trabajadores con
la organizacion, falta de planificacion, condiciones laborales poco
favorables, la carencia de un sistema de ascenso, recompensas Yy
reconocimiento adecuado, todo esto genera que muchos de los empleados
vean el trabajo como algo rutinario u obligatorio que se tiene que cumplir y no
como aquella funcidbn que se realiza con dedicacion. También, se han
registrado muchas inasistencias hasta 25% mensual en los informes que
emite el departamento de administracion de personal de la mencionada
dependencia, asi como, quejas, conflictos y rivalidades entre los empleados.
Cabe destacar, que producto de estos y otros factores se generé una
paralizacion de las actividades de la dependencia en el afio 2011, lo cual
trajo como consecuencia, que el Consejo Universitario de la Universidad de
Carabobo aprobara el cambio de nombre y la reestructuraciéon completa de la
dependencia (DICES) asi, como una nueva estructura organizacional y
funcional de la misma.
Es de notar, que en el afio 2014 con todas estas reestructuraciones que se
han realizado aun persisten los problemas, se ha cambiado y rotado el
personal para tratar de minimizar los conflictos laborales y lograr la eficiencia
y eficacia en los procesos.
En atencion a todo lo sefialado, nace la inquietud de estudiar que esta
pasando dentro de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE)
para que los procesos administrativo y funciones de la organizacién no se
estén dando en los niveles de desempefio esperado, razon por la cual surgen
las siguientes interrogantes:
¢, Qué nivel de compromiso organizacional presentan los trabajadores de la
Direccion General de Asuntos Estudiantiles?
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¢, Qué factores estan presentes para el desempefio de los trabajadores de la

Direccion General de Asuntos Estudiantil?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar el nivel de compromiso presente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccién General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la
Universidad de Carabobo.

Objetivos Especificos

Identificar el nivel de compromiso organizacional que presentan los
trabajadores de la DIGAE.

Interpretar los factores presentes en el desempefio laboral de los
trabajadores de la DIGAE.

Disefiar una matriz de factores que caracterizan el compromiso

organizacional.



Justificacién e Importancia

El compromiso organizacional, conjuntamente con el desempeifo laboral son
factores determinantes en el logro de los objetivos de las organizaciones.

La investigacion, se justifica porque en atencion a los aspectos teoricos del
compromiso y desempefio laboral, la Direccibn General de Asuntos
Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo podra poner en
practica los resultados de la investigacion, para asi lograr que los empleados
sean productivos y estén satisfechos en el ambito laboral, lo cual genera que
se esfuercen mas por tener un buen desempefio, personas satisfechas que
estiman y valoran su trabajo que disfrutan al realizar sus funciones.

Asi mismo, el compromiso organizacional permite mejorar el comportamiento
de los trabajadores, logra que estos se identifiquen con los objetivos que se
traza la institucion, que no solo cumplan con sus funciones sino que den lo
mejor y que esto se refleje en la prestacion del servicio a los diferentes
usuarios.

En otro orden de ideas, esta investigacion es importante ya que las
organizaciones de hoy en dia desean alcanzar las metas establecidas, para
ello es necesario mantener un personal comprometido con la organizacioén,
capacitado que de lo mejor de si y realice sus labores de manera exitosa.

En el contexto practico, los resultados obtenidos beneficiaran a los
trabajadores de la DIGAE, ya que asi se podra comprender el compromiso
organizacional y de esta manera orientar planes y estrategias para propiciar
la motivacion del personal, mejorar algunos factores presentes en la

institucion para asi lograr eficacia y eficiencia en los procesos.



CAPITULO I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion

Para llevar a cabo la investigacion planteada, se considerard necesaria la
revision de trabajos realizados por otros investigadores, con la finalidad de
profundizar y apoyar las bases del estudio. Entre estos estudios se tienen:
Como antecedentes la investigacion llevada a cabo por Molinary, (2009)
titulada “Influencia de la Cultura Organizacional en la Formacion Profesional
y Desarrollo del Personal Administrativo en la Facultad de Ciencias Juridicas
y Politicas de la Universidad de Carabobo”.

Esta investigacion tiene como objetivo general determinar la Influencia de la
Cultura Organizacional en la Formacién y Desarrollo del Personal
Administrativo en la Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas de la
Universidad de Carabobo.

La investigacion segun el nivel de conocimiento es de caracter descriptivo, el
disefio que utiliz6 es de campo obteniendo la informacién por medio de un
cuestionario, el método de investigacion utilizado es el deductivo en donde la
suposicion nace del hecho.

Una vez que se obtuvieron los resultados del cuestionario, se procedio a la
sistematizacién y andlisis de la respuesta, presentados posteriormente a
través de graficos. En los resultados de la investigacion se pudo detectar que
la Cultura Organizacional existente en la facultad es muy importante para su
desarrollo, es por esto que se recomienda la puesta en marcha de un
programa de formacién y adiestramiento para todo el personal administrativo,
asi como también un estudio descriptivo de los cargos actualizados y un

sistema de evaluacion de eficiencia que permita alcanzar las expectativas
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organizacionales e individuales y mejorar el clima laboral y con ello las
relaciones de trabajo.
La investigacibn mencionada anteriormente, sefiala que la cultura
organizacional es importante para el desarrollo de la organizacion, lo cual
resulta un aspecto importante para sustentar la investigacion.
De igual manera se presenta el trabajo de grado de Arnedo y Castillo (2009)
titulada “Satisfaccion Laboral de los Empleados del Instituto de Prevision
Social del Personal Docente y de Investigacion de la Universidad de Oriente
(Ipspudo). Cumana, Estado Sucre”.
Esta investigacion tiene como objetivo general analizar el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados del IPSPUDO, Cumana. Se utilizé una
investigacion de campo y la informacion se obtuvo a través de un
cuestionario aplicado a todo el personal del IPSPUDO. La investigacion
arrojo que el personal se encuentra insatisfecho lo que indica que hay
factores que no estan funcionando de manera Optima, que la satisfaccion
laboral es un conjunto de sentimientos tanto positivos como negativos que
tiene un trabajador hacia su trabajo, generado por diversos factores
particulares relacionados con la labor que realiza y con las condiciones bajo
las cuales se efectla. Por lo tanto es importante que las organizaciones se
preocupan por crear condiciones 6ptimas con el fin de mantener al personal
motivado y que tengan un buen desempefio en la labor que realizan y altos
niveles de satisfaccion.
Esta investigacion fue citada, ya que aporta elementos tedricos sobre la
satisfaccion laboral.
También se puede citar la investigacion realizada por Barboza y Luckert
(2010) titulada “ Compromiso Organizacional. Caso Empresa de Bebidas
Carbonatadas y no Carbonatadas, Ubicada en el Estado Carabobo,
Venezuela”.
La presente investigacion tuvo como propdsito evaluar el compromiso
organizacional de los trabajadores del area de operaciones de una empresa
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de bebidas carbonatadas y no carbonatadas, ubicadas en el Estado
Carabobo, Venezuela, para proponer estrategias destinadas a fortalecerlo.
Se aplicd un instrumento de medicion aditivo tipo escala de Likert, para
describir el componente afectivo, normativo y de continuidad del compromiso
organizacional, al mismo tiempo, se utilizd la entrevista semiestructurada
como herramienta de recoleccién de datos, la cual se desgravé y analizd
para asi poder describir el impacto entre los valores organizacionales y el
compromiso organizacional. El estudio arroj6 que la empresa, presenta los
componentes del compromiso organizacional de forma favorable con un nivel
entre medio y bajo segun lo reflejado en cada componente, quedando
evidenciado ademés de la relacion existente entre los valores y el
compromiso organizacional, un impacto a favor del componente en que se
relaciona dicho valor, sin embargo se detectaron valores que no se han
difundido entre todos los trabajadores, lo cual ha afectado el desarrollo del
compromiso organizacional, por lo que se le recomend6 a la empresa
técnicas alternativas para propiciar, mantener y fortalecer cada componente
del compromiso organizacional, con el fin de disfrutar los beneficios de
operatividad, productividad, reducciébn de costos entre otros, que se
evidencian al lograr trabajadores comprometidos con la organizacion.
Con respecto a esta investigacion fue seleccionada por su relacion con el
compromiso laboral, cuyos aportes son de relevancia para el presente
estudio.
Asi mismo, otro aporte importante corresponde al trabajo de grado de Erazo
(2011) titulado “La Motivacion Como Factor Clave en el Desempefio Laboral
del Personal Docente del Instituto Universitario Adventista de Venezuela”.
La investigacion tiene como proposito analizar la motivacion como factor
influyente en el desempeio laboral del personal docente que labora en el
Instituto Universitario Adventista de Venezuela. EI mismo se desarroll6 como
un modelo no experimental, el cual segun sus caracteristica se enmarcé en
un disefio descriptivo, con la estrategia metodolégica de campo
12



transaccional. El estudio abarc6 una poblacion de (30) docentes del Instituto
Universitario. De éstos se tomd una muestra censal. Para la recoleccion de
datos se utilizé un cuestionario policotomico tipo escala de Likert. El analisis
de los resultados se realizé de forma cuantitativa, donde la informacién que
se obtuvo a través del instrumento fue sometida a procesos estadisticos. Los
datos fueron tabulados y graficados utilizdndose una distribucién de
frecuencias, medidas de tendencias central y de dispersion a fin de conseguir
los resultados y presentar como conclusiones del estudio de investigacion
que existe un alto grado de motivacion intrinseca y extrinseca en los
profesores del Instituto Universitario Adventista que inciden en su buen
desempefio en las tareas y en el desempefo contextual de los mismos en la
institucion.

Esta investigacion guarda una relacién con el presente estudio, ya que sirve
de guia sobre las variables de motivacién y desemperfio laboral.
Adicionalmente se considera relevante la investigaciéon de Chiquito (2013)
titulada “Clima Organizacional en el Desempefio de los Trabajadores de la
Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de
Carabobo”.

Este trabajo de investigacion, plantea como objetivo general analizar el clima
organizacional en el desempefio de los trabajadores de la Direccion General
de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo. La
investigacion esta enmarcada en la metodologia descriptiva con disefio de
trabajo de campo. La unidad de analisis estuvo conformada por cincuenta
(50) trabajadores de dicha direccion administrativa, siendo la muestra de tipo
censal, tomando para ello 30% de la poblaciébn en estudio, es decir 15
personas. Para la recoleccion de la informacion se aplicd un cuestionario tipo
likert con alternativas de respuesta (policotébmicas) siempre, casi siempre,
algunas veces, casi nunca y nunca, el cual dio respuesta a los criterios de la
validez de contenido y juicio de los expertos, mientras que la confiabilidad se
obtuvo mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach. En el analisis e
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interpretacion de los resultados, se aplicd técnica de analisis cuantitativo y
estadisticas descriptivas que son presentadas en cuadros y graficas con sus
respectivos andlisis de acuerdo a las respuestas de los sujetos de
investigacion. Después de las conclusiones, se realizaron las
recomendaciones que daran solucion a la problematica en estudio.

La investigacion mencionada anteriormente se relaciona con esta
investigacion, ya que estudia el clima organizacional y el desempefio lo que

genera informacioén tedrica para sustentar la investigacion.

Bases Tedricas de la Investigacion

Con la finalidad de determinar aspectos tedricos que enriquezcan al
desarrollo de la investigacion, se hace imprescindible abordar enfoques

tedricos que se consideran de suma importancia para el estudio.

Organizacion
Es la que establece el rol formal que tendra la gente en una empresa. En
ella interviene factores internos y externos que influyen en su funcionamiento.
Por su parte, Chiavenato (2009) define a la organizacion como “una unidad
social coordinada en forma consciente compuesta por dos 0 mas personas,
qgue funciona de manera relativamente continua con la intencion de realizar
un objetivo comun” (p.44).
Para Chiavenato (Ob. Cit.) las organizaciones existen solo cuando hay
personas capaces de comunicarse que, estan dispuestas a contribuir a una
accion conjunta, a fin de alcanzar un objetivo comun.
Mientras, Robbins (2004), incorpora los elementos de coordinacién y
continuidad, cuando sefalan que la organizacion es “una unidad social,
coordinada deliberadamente, compuesta de dos o mas personas que
funciona de manera mas o menos continua para alcanzar una meta o varias
metas comunes” (p. 4).
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Para lograr sus objetivos, las organizaciones utilizan distintos tipos de
recursos (financieros, técnicos, materiales y humanos). El proceso de
combinar de manera Optima tales recursos para alcanzar aquellos fines es lo
que suele denominarse administracion.

Se incluye la organizacion porque se van a establecer roles y estructura de
funciones para que la gente pueda trabajar. En la organizacion objeto de
estudio sus trabajadores no laboran de manera conjunta para alcanzar los

objetivos quizas porque falta ese compromiso con la organizacion.

Motivacién
La palabra motivacion se deriva del vocablo latino “moveré”, que significa
mover. Por su parte, Chiavenato (2003) define a la motivacion “como una
atraccion hacia un objetivo que supone una accion por parte del sujeto y
permite aceptar el esfuerzo requerido para conseguir ese objetivo” (p. 223).
Segun este autor la motivacion constituye en un paso previo al aprendizaje y
es el motor del mismo.
La motivacion es fundamental para encarar la vida y el ambito laboral. Es por
ello, que la mayoria de las organizaciones de hoy invierten gran parte de su
patrimonio en mantener motivados a sus empleados, ya que través de esta
se puede obtener mejores y mayores resultados que beneficiardn a la
empresa
Muchas empresas motivan a sus empleados de diferentes formas como por
ejemplo remuneracion, aumento salarial, bonos, recompensas entre otros. La
motivacion es ese impulso que dirige el comportamiento de la persona hacia
Sus metas.
En este sentido, Robbins y Judge (2009) definen la motivacion como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo
que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.
La motivacion son los estimulos y esfuerzos que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Es
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ese impulso que hace o mueve a los trabajadores para que tengan un buen
rendimiento para asi alcanzar los objetivos de la empresa ,es lo que se
desea determinar en esta investigacion y es por ello es incluida en la misma.
Herzberg (1959) citado por Chiavenato (2009), explica que los factores
motivacionales se refieren al contenido que corresponde al puesto de trabajo,
a las tareas y obligaciones relacionadas con éste, producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy superior a los
niveles normales.

La motivacion va a permitir que los trabajadores sientan ese impulso que los
conlleve a realizar sus funciones de manera eficaz, en la organizacién objeto
de estudio los empleados se sienten desmotivado, sin animos de

involucrarse con ella y sus objetivos.

Programas para la Motivacién

Existe una gran diversidad de medios para motivar a los trabajadores,
dejando bien claro que no todos los tipos de motivacién funcionan para todos
los empleados, influyen factores como el estado de animo, la personalidad,
las metas individuales, entre otros. Es por ello, que se hara mencién de
algunos métodos que se pueden utilizar para lograr la motivaciéon de los

empleados (Chiavenato, 2001)

Administracién por Objetivos (APO)

Se basa en la fijacion de metas de forma participativa, que sean tangibles,
verificables y mesurables. Lo atractivo de esta teoria radica principalmente
en convertir los objetivos generales de la organizacion en objetivos
especificos para las unidades organizacionales y los miembros individuales
(Chiavenato (Ob. Cit.).
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Programas de Reconocimiento a los Empleados

Se basan principalmente en la atencién centrada al personal, donde queda
de manifiesto el interés, aprobacion y el aprecio por un trabajo bien hecho.
Es asi que el reconocimiento por el trabajo y el enfoque hacia el personal son
el objeto principal, lo cual conduce a una repeticion de dicha actividad. En el
mundo laboral la mayoria de las empresas cuentan con programas de
reconocimiento para premiar y motivar a sus empleados para acentuar el
desempeiio laboral.

En la actualidad existe una gran variedad de formas que utilizan las
empresas para lograr éste objetivo que van desde reconocimientos
personales, llamadas telefénicas, mensajes escritos o estructurados
programas de reconocimiento; siendo uno de los mas conocidos y utilizados
el sistema de sugerencias en el cual los empleados aportan ideas que
contribuyan a una mejora o a una reduccién de costos dentro del proceso, lo

cual los lleva a ganar pequefias recompensas en efectivo (Robbins, 2004).

Programa de Participacion de los Empleados:

Se define como un proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de
los empleados y que esta destinado a fomentar el compromiso con el éxito
de la organizacién. Lo cual provoca que los empleados se involucren en el
proceso en el cual participan mediante la toma decisiones, fomentando asi,
una mayor autonomia y control sobre su vida laboral, logrando asi una mayor
motivacion y compromiso con la organizacion de la cual forma parte, siendo
mas productivos y sintiéndose mas satisfechos con su trabajo. Algunas
formas en las cuales podemos lograr la participacion de los empleados son
mediante (Robbins (Ob. Cit.).
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Administracién Participativa
Se caracteriza por la toma conjunta de decisiones, en donde los
subordinados comparten una medida significativa del poder de decidir

interactuando con sus superiores inmediatos.

Programa de Pago variable

Los planes a destajo, incentivos salariales, participacion de utilidades, bonos
y utilidades comparativas son formas de Programas de Compensacion
Flexible, como también se les llama. Se caracterizan porgue no se considera
el tiempo o la antiglledad para que se realice el pago, es decir, una parte del
sueldo se realiza en base a una medida individual u organizacional del
desempefio; no es una renta ni una garantia de que afio con afio se realice el

mismo pago, éste puede variar en base al desempefio individual o grupal.

Los cuatro programas de pagos variables mas utilizados son (Robbins, (Ob.
Cit.).

Ganancias Compartidas:

Se considera el programa de pago variable mas utilizado y es un plan de
incentivos en el que las mejoras en la productividad del grupo determinan la
cantidad total de dinero que sera asignada.

En relacion a los incentivos, recompensas o estimulos Chiavenato (Ob. Cit.)
lo define como pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso,
estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios, entre otros) a cambio de
las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo,
ya gue varia de un individuo a otro: lo que es util para uno puede ser inutil

para otro.
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Desempeiio Laboral

En tal sentido Chiavenato (2004) plantea que “el desempefio es el
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados.
Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados” (p.359).
Mientras, Palacio (2005), plantea que: El desempefio laboral es el valor que
se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
gue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de
un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia organizacional. Para ambos autores el desempefio
laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también de
los resultados obtenidos.

Por su parte, Stoner (citado en Araujo y Guerra, 2007) afirma que el
desempeiio laboral es la manera como los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
béasicas establecidas con anterioridad.

Asi, se puede notar de acuerdo a lo planteado que el desempefio laboral esta
referido a la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente
sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.

Sin embargo, otros autores afirman que el desempefio laboral est4 ligado a
las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar:
las cualidades, necesidades y habilidades, adaptabilidad, comunicacion,
iniciativa, conocimientos, con la naturaleza del trabajo y con la organizacién
en general, siendo el desempefio laboral el resultado de la interaccion entre
todas estas variables.

Segun Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempeiio, porque
ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que

cuando las metas son faciles.
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En este sentido, el desempefio es una variable importante de incluir en la
investigacion, ya que le permite conocer a la organizacion que tan
involucrados estan los trabajadores con los objetivos trazados.

Los trabajadores cuando estdn comprometidos con la organizacion son mas

productivos y presentan un buen desempeiio.

Capacitacién Laboral

Para Robbins y Coulter (2010), algunos de los métodos de capacitacion en el
trabajo que gozan de mayor aceptacion son: la rotacion de puestos, lo que
implica transferencias laterales que permiten a los empleados a trabajar en
diferentes puestos y fuera del trabajo; las conferencias en el aula, que sirven
para trasmitir informacion especifica, util para el desarrollo de habilidades
técnicas y de solucion de problemas.

Mientras que para Werther (2000) la capacitacion, auxilia a los miembros de
las organizaciones a desempenar su trabajo actual. Por su parte, Chiavenato
(2000) explica que la capacitacién es un proceso educativo a corto plazo,
aplicado de una manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de
objetivos definidos.

La capacitacion se hace necesaria en las organizaciones de hoy, época de
grandes cambios e innovaciones tecnolégicas donde los empleados
requieren desarrollar conocimientos y habilidades de manera que incremente
su eficiencia y rendimiento en el puesto de trabajo. Esta capacitacién debe
ser vista en las organizaciones como una inversion a futuro y no como un
gasto, ya que de esta manera la misma se desvirtda.

La capacitacion es importante en las organizaciones, ya que el personal debe
estar preparado para ejercer diferentes funciones en especial la organizacion
objeto de estudio donde los empleados son rotados para tratar de mejorar su

desemperio.
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Comportamiento Organizacional
El comportamiento Organizacional se ocupa del estudio de lo que la gente
hace en una organizacion y como repercute esa conducta en el desempefio
de la misma.
Segun Robbins (2004) el comportamiento organizacional es un campo de
estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar
los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion.
En este sentido el comportamiento organizacional se ocupa del estudio de lo
que la gente hace en las empresas, y de la manera en que dicho
comportamiento afecta el desempefio de una empresa. Y como el
comportamiento organizacional se interesa especificamente en los ambientes
relacionados con el empleo. Es por ello, que comportamiento del individuo
esta influenciado por el grupo en que se desenvuelve y las relaciones entre
las personas de ese grupo.
Por otro lado, Kiniki y Kreitner (2003 ) sefalan que el comportamiento en la
organizacion son los resultados de los factores organizacionales existentes
(externos e internos), por lo que es importante considerar las percepciones
qgue tenga el trabajador en: a) los factores de liderazgo y las practicas de
direccion (autocratico, persuasivo, paternalista, consultivo y participativo); b)
el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones);
y c) la consecucién del comportamiento en el trabajo (sistema de incentivo,
apoyo social, interaccion entre individuos).
En este sentido, segun Martinez (2007), el comportamiento organizacional
es la materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos, los
grupos y el ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando en ello, la eficacia en las actividades de la
institucion el hombre por naturaleza es un ser inminentemente social y tiende
a relacionarse con otras personas, estableciendo grupos en la escuela, en su
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zona donde vive y por supuesto, en su trabajo. Los grupos son espacios
donde interactian dos o mas personas que trazan objetivos particulares.

En el estudio del comportamiento organizacional segun Robbins & Judge
(2009) se considera variables dependientes las siguientes: Productividad,
Ausentismo, Rotacion, Satisfaccion en el trabajo.

Para Martinez (2007) la productividad es un indicador que refleja que tan
bien se estan usando los recursos, denotando ademéas la eficiencia con la
cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia, entre otros son

usados para producir bienes y servicios.

Compromiso Organizacional
En este sentido, el compromiso organizacional ha sido tema de gran interés
en las investigaciones sobre comportamiento humano en las organizaciones.
Por su parte, Robbins, (2004) define el compromiso organizacional como un
estado en cual un empleado se identifica con una organizacién y sus metas y
siente deseo de seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada
en el trabajo consiste en identificarse con las actividades a realizar, mientras
que el compromiso organizacional elevado consiste en identificarse con la
compafiia en la cual se presta un servicio. Un alto compromiso en el trabajo
significa identificarse con el trabajo especifico de unoy con la organizacion.
Mientras, para Davis y Newstron (2003) el compromiso organizacional es el
grado de identificacion que posee un empleado con su organizacion, asi
como el deseo de seguir participando activamente en ella.
Para Steers citado por Arias, (2001) el compromiso es como la fuerza relativa
de identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion.
Al conjunto de vinculos que mantiene a un sujeto apegado a una empresa en
particular, Arciniega (2002) los ha llamado compromiso organizacional y a
diferencia de la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional si ha
podido predecir con mayor certidumbre el buen desempefio de un
colaborador. Este se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y
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los valores de la organizacién, la disposicion a realizar un esfuerzo
importante en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a la
organizacion.

El compromiso organizacional son aquellas actitudes de los empleados por
medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion de ser parte de la
organizacion a la que pertenecen.

Para que se dé un compromiso organizacional los empleados deben
compartir los valores, visén y mision de la organizacion, esta variable no se
logra en la organizacion de estudio, ya que los empleados no se identifican
con ellay sus metas.

Dimensiones del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es,
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la
organizacion.

Es necesario que el personal se sienta identificado con la organizacion que
este orgulloso de pertenecer a ella, para que logre un buen desempefio y se

logre alcanzar los objetivos establecidos.

Cultura organizacional

Robbins (2004) afirma que la cultura organizacional se refiere a un sistema
de significados compartidos entre sus miembros y que distingue a una
organizacion de otra. Distingue diversas formas de transmitir la cultura, a)
historias 0 anécdotas; b) rituales; c) simbolos materiales y d); el lenguaje que
expresan los valores e ideologias gerenciales.

Chiavenato (2000) presenta la cultura organizacional como un modo de vida,
un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y

relaciones tipicas de determinada organizacion.
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Chiavenato (2003), expone que la cultura organizacional es: “la manera como
cada organizacion aprendi6 a tratar su ambiente y sus socios; es una mezcla
compleja de presuposiciones, creencias, comportamientos, historias, mitos,
metéforas y otras ideas que, en conjunto, representan la manera como
funciona y trabaja una organizacion.” (p.144)
La cultura organizacional son todas esas caracteristicas que diferencia a una
organizacién de otra. Es el grado en que se alienta a los empleados para que
sean innovadores y corran riesgos.
En relacion a la cultura esta es deéebil con el hecho de permitir una
reestructuracion completa e incluyendo el cambio de nombre de la
dependencia. En la DIGAE estas caracteristicas como el trabajo en equipo,
adecuada decisiones tomando en cuenta el efecto de estas en el personal no
estan presentes.
La cultura organizacional es la huella digital de una organizacion que la
diferencia de otras es importante conocerla para determinar el porqué de
algunos factores que estan originando inconvenientes.
Robbins (2004), sefala, que la cultura sirve como un mecanismo que crea
sentido y permite el control, que orienta y da forma a las actitudes y
comportamientos de los empleados. Para el autor, la cultura trata de medir
como ven los empleados a su organizacion, mientras la satisfaccion laboral
trata de medir las respuestas afectivas al entorno social. Se ocupa de lo que
sienten los empleados de acuerdo a sus expectativas de la organizacion,
sistemas de recompensas, entre otros
De esta forma, para Chiavenato (2004), la cultura es como la percepcion de
los empleados, de significados compartidos, de igual forma la mentalidad
predominante en la organizacion, por esta razén, la cultura condiciona la
administracion de las personas. En este sentido, una cultura debe estar
alineada al marco de las estrategias como compromiso interno y externo a
ella condicionada a una relacion entre la estrategia organizacional y la
departamental, formando alianzas que faciliten la interaccién e integracion de
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cada individuo con ella para el alcance de los objetivos programados, esta a
su vez, debe de apoyarse en una filosofia donde se define la organizacion
acerca de como se deben asumir las prioridades; es decir, se trata de las
razones por la cuales el personal hace las cosas y de la manera como las
hace.

Por ello, es importante hacer referencia a los valores, normas reglas y
creencias aspectos primordiales para la cultura organizacional.

Segun, Garcia y Dolan (2003) los valores:

constituyen  actitudes, opiniones 'y convicciones que
implicitamente afectan el comportamiento de los individuos”.
Asimismo, indican que “de las creencias surgen los valores,
siendo estructuras del pensamiento que se mantienen pre-
configurados en el cerebro de cara a la supervivencia de las
personas, como especie humana. (p. 72).

En este sentido Cohen (2009) utilizando la teoria de los valores de Schwartz
(1996) analizé varios valores en relacion al compromiso en empleados de
banca en lIsrael. Para este autor, entender como los valores individuales
afectan a la empresa permite crear un mayor ajuste entre los valores del
empleado y los de la empresa. En la medida en que exista mejor congruencia
entre los valores de los empleados y los de la empresa, es mas facil que se
produzca el compromiso (Cohen, 2009)

Liderazgo

El liderazgo es asociado a las habilidades que posee una persona para
influenciar a otras, independientemente del rol que ejerza, cargo que ostente
o del lugar donde se desenvuelve, no obstante, se asevera que un lider no
puede transferir sus habilidades a todos los contextos donde actda con la
misma efectividad, lo cual equivale a decir que debe conocer y dominar la
situacién donde esta inmerso y principalmente ser reconocido como tal por

sus seguidores. Algunos autores consideran que el liderazgo forma parte,
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entre otras, de las responsabilidades del gerente. Davis y Newstrom (2003)
afirman que “El liderazgo es una parte importante de la administracion, pero
no es la tnica”. (p.194).

Por consiguiente, Chiavenato (2002), considera el liderazgo “como un
proceso clave en toda organizacion y ha sido una preocupacién constante
tanto de las organizaciones que lo necesitan como de los tedéricos”. (p.557).

Segun Hughes (2007) el liderazgo:

es un fenomeno complejo que involucra al lider, a los seguidores y
la situacion. Es probable que con los lideres con disposicién a la
tranquilidad y sin ataques o menosprecio hacia los subordinados,
se obtenga informacion completa y oportuna, a diferencia del caso
de jefes con temperamentos explosivos. (p.6).

Por su parte, Gibson (2006), el liderazgo se produce cuando un individuo
perteneciente a un grupo de personas modifica la motivacion o las
capacidades de los demas hacia un interés comun que beneficie a todos por
igual.

Mientras, otros estudiosos simplemente conciben al liderazgo y la

administracion como dos procesos diferentes.

Satisfaccion Laboral

De acuerdo a Robbins (2004) la satisfaccion en el trabajo: es la actitud
general de un individuo hacia su puesto.

Se puede decir que, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo,
es decir, una actitud no una conducta, ya que, asi también, es la expresion
de una necesidad que puede o no ser satisfecha. Es por esto, que la
eliminacién de fuentes de insatisfaccién conlleva en cierta medida a un mejor
rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la
organizacion. Existiendo insatisfaccién en el trabajo, estaremos en presencia

de un quiebre en las relaciones laborales.
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En la satisfaccion del trabajo de las personas es importante considerar cuatro
factores (Robbins, 2004):

Trabajo mentalmente estimulante: Las personas prefieren trabajos en los
que se les dé la oportunidad de aplicar sus destrezas y capacidades y les
ofrezcan tareas variadas, libertad y retroalimentacién sobre su desempefio,
promoviendo un estimulo intelectual.

Remuneraciones equitativas: Las personas quieren esquemas de pagos y
ascenso que les parezcan justos, claros y que respondan a sus expectativas,
ya que, cuando se percibe que el salario es equitativo y que se basa en la
exigencias del trabajo, las capacidades del individuo, asi como también en
los criterios salariales de la localidad, se sienten satisfechos, de igual forma
se requiere de un sistema de ascensos equitativos, que provoque
oportunidades de ascenso y crecimiento personal, lo que lleva a mayores
responsabilidades y, una mejor posicion.

Condiciones laborales de apoyo: Los empleados se interesan en su
entorno laboral tanto por la comodidad propia como para facilitarse la
realizacion de un buen trabajo.

Comparferos que los respalden: Las personas obtienen mas del trabajo
que el puro dinero o realizaciones materiales, ya que también satisface la

necesidad de contacto social.

La Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE)

Es la unidad administrativa con adscripcion a la Secretaria Despacho de la
Universidad de Carabobo, la cual realiza funciones de naturaleza, directiva —
ejecutivo, técnica y de servicios en relacion a la administracion de
informacion y control de los procesos académicos y administrativos de los
estudiantes que cursan estudios y egresan de los estudios de Pregrado y de
Postgrado de la Universidad de Carabobo.
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VISION

Sera el nacleo fundamental de la administracion académica, consciente de
las necesidades de la Universidad y de la Sociedad; con una imagen
difundida y fortalecida, orientada a proporcionar un servicio de excelencia
basado en los principios y valores éticos de la Institucion.

Sera una dependencia con un gran sentido de racionalidad en el uso de los
recursos; que tenga capacidad de adaptarse a las nuevas formas de
organizacion a través del aplanamiento y flexibilidad de la dependencia.

MISION

Coordinar, supervisar y controlar los procesos académicos y administrativos
de los estudiantes que aspiran ingresar y graduarse en la Universidad de
Carabobo, de acuerdo a los parametros establecidos por esta Institucion de
Educacion Superior, contribuyendo a una administracion académica efectiva
y eficiente, asi como consolidar los valores que regulan la vida de la
Institucion y de la Sociedad, mejorandose en sus aspectos intrinsecos y de
relaciones con su entorno; esto mediante la utilizacion de estrategias
administrativas de avanzada, empleando tecnologia de punta que facilite los
procesos académicos y administrativos y el mejoramiento continuo de su
personal, garantizando el compromiso del mismo con las metas de la
Universidad, facultandolo, motivandolo y propiciando el trabajo en equipo
creador e innovador, prestando sus servicios en coordinacion con los
organos locales de las facultades en materia de informacion y control
estudiantil.

La Direccion General de Asuntos Estudiantiles, es una dependencia de la
Universidad de Carabobo adscrita a la Secretaria, cuyas funciones es prestar
servicios a estudiantes y egresados de esta Casa de Estudios, en su mision
busca garantizar el compromiso de los trabajadores con las metas.
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Teorias que Sustentan la Investigacion

Teorias de la Motivacion

Las distintas escuelas de psicologia tienen diversas teorias sobre como se
origina la motivacion y su efecto en la conducta observable, las que se

presentaran a continuacion:

Teoria de la Jerarquia de Necesidades

En teoria Abraham Maslow (1954) presenta la hipotesis de que dentro de
todo ser humano existe una jerarquia de las siguientes cinco necesidades.
Fisiolégicas incluye el hambre, la sed, el abrigo, el sexo y otras necesidades
corporales, seguridad: incluye la seguridad y proteccion de dafios fisicos y
emocionales, sociales: incluye afectos, la sensacidon de pertenencia,
aceptacion y amistad estima: incluye factores internos de estima, como el
respeto a uno mismo, la autonomia y los logros; y factores externos como el
status, el reconocimiento y la atencion y autorrealizacion: el impulso de ser lo
que se es capaz de ser; incluye el crecimiento, alcanzar el potencial de unoy
la autosatisfaccion.

A medida que se satisface cada una de estas necesidades en lo sustancial,
el siguiente nivel de necesidades se vuelve dominante. Desde el punto de
vista de la motivacién, la teoria indica que, aunque ninguna necesidad se
satisface siempre, una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha
ya no motiva. De manera que si uno desea motivar a alguien, de acuerdo con
Maslow (1954), necesita comprender en qué nivel de la jerarquia esta en la
actualidad, y enfocarse a la satisfaccion de las necesidades en ese nivel o el
siguiente superior.

Es necesario que la directiva de la DIGAE conozca las necesidades de sus
trabajadores, para proporcionarles satisfaccion en cuanto al nivel de
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necesidad en que se encuentran para lograr motivarlos y que se sientan

comprometidos con la organizacion.

Teoria Xy Teoria Y

Douglas McGregor (1960) propuso dos diferentes modos de ver a los seres
humanos: uno basicamente negativo, llamado teoria X, y otro basicamente
positivo, llamado teoria Y.

Por lo tanto, la teoria X asume que los individuos tienen tendencia natural al
ocio y el trabajo es una forma de castigo, lo cual presenta dos necesidades
urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion.

Mientras que la teoria Y se considera que sus subordinados encuentran en
su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr
los mejores resultados para la organizacion.

Conocer cudles empleados se encuentra en la teoria X para tratar de
motivarlos y lograr llevarlos a la teoria Y para que se comprometan con la

organizacion y sus metas.

Teoria de las Necesidades
McClelland (1951,1961) se enfoca en tres necesidades: realizacion, poder y
afiliacion las cuales son:
Necesidad de realizacion: las personas luchan por alcanzar logros
personales, mas que por las recompensas del éxito en si. Tienen el deseo de
hacer algo mejor o mas eficientemente de lo que se ha hecho con
anterioridad.
La necesidad de poder: es el deseo de tener impacto, de ser influyente y de
controlar a otros. Los individuos que tienen una alta necesidad de poder
disfrutan cuando estan a cargo, luchan por influir en otros, prefieren que se
les coloque en situaciones competitivas y orientadas al estatus y tienden a
preocuparse mas por el prestigio y la influencia sobre los demas que por un
desemperio eficaz.
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La tercera necesidad es la afiliacion: los individuos con una alta necesidad de
afiliacion luchan por la amistad, prefieren situaciones de cooperacion mejor
gue las competitivas, y desean relaciones que involucren un alto grado de
comprensioén mutua.

En la DIGAE los trabajadores se encuentra insatisfechos con sus algunos de
sus jefes, la mayoria de ellos no tiene la necesidad de afiliacion viven

constantemente en conflicto con sus compaferos.

Teoria de la Fijacion de Metas

Edwin Locke (1968,1969) propuso que la intencidon de alcanzar una meta es
una fuente basica de motivacion en el trabajo. Es decir, las metas le indican a
un empleado lo que es necesario hacer y cuanto esfuerzo sera necesario
desarrollar. Para enfatizarlo mejor, podemos decir que las metas especificas
mejoran el desempefio; que las metas dificiles, cuando se aceptan, dan
como resultado un mayor desempefio que las metas faciles.

De acuerdo a lo establecido por el autor el personal debe tratarse metas que
lo mantengan motivado y cuanto mas dificiles sean estas se logra que

mejoren su desempefio.

Teoria de la Equidad

Segun Stacy Adams (1963, 1965) en esta teoria los empleados hacen
comparaciones de los insumos y los resultados de sus puestos en relacion
con los de otros. Percibimos lo que obtenemos de un puesto (resultados) en
relacion con lo que aportamos (insumos), y luego comparamos nuestra
relacion resultados-insumos con la relacion resultados-insumos de otras
personas en nuestra misma situacion. Si percibimos que nuestra relacion es
igual a la de las otras personas con las que nos comparamos, se dice que
existe un estado de equidad o equilibrio. Cuando vemos que la relacién es

desigual, experimentamos tension por la equidad.
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Esta teoria se relaciona con la problematica, ya que se percibe que algunos
trabajadores se comparan con otros en igual condiciones si estan en

desventaja experimentan rivalidades y poco compromiso con sus labores.

Teoria de las Expectativas de Victor Vroom (1964)

Esta teoria dice que un empleado se motiva para ejercer un alto nivel de
esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevara a una buena evaluacion de su
desempefio; la cual dard lugar a recompensas organizacionales, como
bonificaciones, incrementos de salario o0 un ascenso, y las recompensas
satisfaran las metas personales del empleado.

Esta teoria esta relacionada con la problematica en el sentido de que el
personal se siente desmotivado para realizar tareas, ya que la organizacion
carece de un sistema de evaluacion de desempefio y de reconocimiento.

En este sentido, todas las teorias de la motivacién citadas anteriormente
aportan valiosa informacién para la investigacion, ya que estan relacionadas
con el area de estudio, todo lo que ellas plantean servira de guia para

estudiar la desmotivacion presente en los trabajadores de la DIGAE.

Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo (1930)

La teoria de las relaciones humanas (también denominada escuela
humanistica de la administracion), desarrollada por Elton Mayo y sus
colaboradores, surgié en los Estados Unidos como consecuencia inmediata
de los resultados obtenidos en el experimento de Hawthorne, fue
basicamente un movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de
la administracion.

En consecuencia, la teoria de las relaciones humanas surgio de la necesidad
de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién del trabajo, iniciada
con la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los

trabajadores debian someterse forzosamente.
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La organizaciones, estan compuestas por persona que vienen a conformar
ese talento humano que hace vida en ellas y que relacionan socialmente y
poseen caracteristica individuales y el estudio de esas relaciones permite
conocer y explicar el comportamiento humano en las organizaciones. Se
relaciona con la problematica, ya que entre sus factores se encuentra el
descontento del personal con algunos jefes y el trato que ellos reciben de

estos.

Bases Legales
Otro aspecto importante de incluir en el marco tedrico, ya que es de

obligatorio cumplimiento, entre estas se tiene:

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 87: Establece que toda persona tiene derecho al trabajo y el deber
de trabajar.

La presente investigacion se trata de trabajadores (talento humano) es
necesario que estos sean protegidos y se le garantice una seguridad por

parte del Estado.

Articulo 89: Establece que el trabajo es un hecho social donde el Estado
dispondra de los materiales necesarios para ello, toda medida o acto del
patrono contrario a la Constitucién es nulo, al mismo tiempo prohibe la
discriminacion y el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral.

Este articulo se incluye en la investigacion, porque estable derecho al trabajo
y no se permitiran discriminaciones sociales y la DIGAE como organizacion

esta compuesta por talento humano de diferente condiciones.
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El articulo 144: Establece aspectos generales concernientes a funcionarios
publicos, indica sus deberes y derechos tales como ascensos, traslados,
seguridad social.

Se incluye ya que trata todo lo relacionado con los funcionarios publicos y la

organizacion de estudio es un ente publico.

La Ley del Estatuto de la Funcion Puablica (2002). Expresa:

Articulo 1: La presente Ley regira las relaciones de empleo publico entre los
funcionarios publicos y las administraciones publicas nacionales, estadales y
municipales, lo que comprende: El sistema de administracion de personal, el
cual incluye: procesos de reclutamiento, seleccién, ingreso, induccién,
capacitacion y desarrollo, permisos entre otros.

Este articulo se incluye porque comprende todo lo relacionado con el sistema

de administracion de los funcionarios publicos.

En el articulo 63: Se expresa que el desarrollo del personal se lograra
mediante su formacion y capacitacion y comprende el mejoramiento técnico,
profesional y moral de los funcionarios publicos; su preparacion para el
desempenio de funciones mas complejas, incorporar nuevas tecnologias.

Este articulo es incluido en la investigaciéon, ya que trata de la capacitacion

de los empleados publicos.

Ley de Universidades

En el articulo 26 en el literal 18: Son atribuciones del Consejo Universitario.

Dictar, conforme a las pautas sefialadas por el Consejo Nacional de

Universidades, el régimen de seguros, escalafén, jubilaciones, pensiones,

despidos, asi como todo lo relacionado con la asistencia y prevision social de

los miembros del personal universitario.

Este articulo sustenta la investigacion en cuanto a que presenta todo lo

relacionado con la prevision social de los empleados universitarios.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

A continuacibn se presentan los aspectos metodolégicos de esta

investigacion que serviran de apoyo para desarrollar los objetivos.

Tipo de Investigacion

Segun el autor Fidias G. Arias (2006), la investigacion descriptiva:

consiste en la caracterizacion de un hecho, fenédmeno, individuo
0 grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento.
Los resultados de este tipo de investigaciébn se ubican en un
nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos
se refiere. (pag.24).

De acuerdo con la definicion del autor esta investigacion es descriptiva, ya
que caracteriza y describe el compromiso organizacional para luego

establecer unos resultados.

Disefio de la Investigacion

Segun el autor Santa Palella y Feliberto Martins (2006), define:

El disefio no experimental es el que se realiza sin manipular en
forma deliberada ninguna variable. El investigador no sustituye
intencionalmente las variables independientes. Se observan los
hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un
tiempo determinado. (pag.96).

Este estudio utilizé al disefio no experimental, ya que solo se observaron
los hechos tal cual se presentan, en este caso los factores que afectan el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de Asuntos General

de Estudiantiles para luego analizarlos.
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Al respecto Arias (2006), expresa la investigacion o disefio de campo “es
aguella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los sujetos
investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios) sin
manipular o controlar variable alguna” (p.31)

El presente estudio se fundamentdé en un disefio de campo, ya que la
informacion se obtuvo directamente desde sus actores sin ser manipulada
en este caso los trabajadores de la Direccibn General de Asuntos
Estudiantiles

Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), El universo o poblacién de
la investigacion “es el conjunto de todos los casos que concuerden con una
serie de especificaciones, o0 en si, la serie de unidades o fuentes de datos
gue conforman un todo” (p. 304).

La poblacién objeto de estudio en la investigacion fue todo el personal
administrativo de la Direccion de Asuntos Estudiantiles los cuales son

cincuenta y dos (52) empleados.

Muestra

Santa Palella y Felibert Martins (2006), definen la muestra como: “la
escogencia de una parte representativa de una poblacion, cuyas
caracteristicas reproduce de la manera mas exacta posible” (p. 116).

En la presente investigacion la muestra estuvo representada por veintiséis

(26) empleados lo que representa 50 % de la poblacion.

Técnicas de Recoleccién de informacion
Para Arias (2006), las técnicas de recoleccion de datos como “Las distintas
formas o maneras de obtener la informacién” (p.111). La técnica que se

utilizé para recopilar la informacion fue la encuesta.
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En cuanto al instrumento Santa Palella (2006) afirma que “un instrumento de
recoleccion de datos es, en principio, cualquier recurso del cual pueda
valerse el investigador para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos
informacion” (p137). En esta investigacion se hizo uso del cuestionario en
una escala tipo Lickert.

La encuesta estuvo constituida por dieciocho (18) items estructurados con la
escala de Lickert, de tres (3) categorias de respuestas y con un rango del
uno (1) al tres (3), clasificada con las siguientes denominaciones: Siempre
(1), Algunas veces (2) y Nunca (3). El instrumento de recoleccion de datos
esta formado por proposiciones afirmativas el cual se aplicd a veintiséis (26)
trabajadores administrativos de la DIGAE. La encuesta se llevo a cabo de

forma personal y anénima.

Confiabilidad y Validez del instrumento

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) afirman que la confiabilidad de un
instrumento se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto
u objeto produce resultados iguales.

Para medir la confiabilidad se utilizé la formula de Alfa de Cronbach.

K IS.2
| IR
K[ s

Posteriormente se obtuvo el resultado el cual fue:

o —

a=0,82

Este indice de confiabilidad, de acuerdo a Palella y Martins (2006), es
considerado como confiabilidad MUY ALTO.
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CUADRO N° 1
Significado de los valores del coeficiente

0,01 a0,20 Muy Bajo
0,21 a0,40 Bajo
0,41 a 0,60 Moderado
0,61 a0,80 Alto
0,81 a 1,00 Muy Alto*

Fuente: Palella y Martins (2006)

Validez del instrumento

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),”la validez en
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que se busca medir” (pag. 278).

Asimismo Hurtado (2000) el propésito del andlisis es aplicar un conjunto de
estrategias y técnicas que le permitan al investigador obtener el conocimiento
que estaba buscando, a partir del adecuado tratamiento de los datos
recogidos.

Para el andlisis de los resultados se utilizd distribuciones de frecuencias
absolutas y porcentuales de acuerdo a la respuesta de cada item. Se utilizd
el programa Microsoft Excel, con finalidad de presentar graficos y barras para
la mayor comprension del objeto de estudio.

Asi mismo, fue valido de acuerdo con los planteamientos teéricos de Palella

y Martins (2006), quienes aseguran que:
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En la mayoria de los casos se recomienda determinar la validez
mediante la técnica del juicio de experto, que consiste en
entregarle a tres, cinco o siete expertos (siempre en numeros
impares) en la materia objeto de estudio y en metodologia y/o
construccion de instrumentos un ejemplar del (los) instrumento(s)
con su respectiva matriz de respuesta acompanada de los
objetivos de la investigacion, el sistema de variables y una serie
de criterios para calificar las preguntas” (p. 173).

En la presente investigacion el instrumento fue sometido a la validez de tres
(3) expertos en el area de la Gerencia Educativa quienes revisaron
exhaustivamente el instrumento para verificar la coherencia, pertinencia y

claridad de los objetivos indicadores y variables.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

En el presente capitulo, se muestran los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de un cuestionario, el cual fue el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos, el mismo estuvo estructurado por dieciocho (18)
preguntas relacionadas con las variables de estudio, aplicado a una muestra
de veintiséis (26) empleados que conforman el personal administrativo de la
Direccion General de Asuntos Estudiantiles de la Universidad de Carabobo,
se procesO y analiz6 a través de dos (2) variables las cuales son:
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral.

Cabe senalar, que los datos que se obtuvieron de la aplicacion del
cuestionario fueron organizados y analizados donde cada item se cuantifico
en términos de frecuencias y porcentajes, después se procedié a realizar su
correspondiente representacion gréafica, donde la interpretacion se realiz6 a
través de un analisis estadistico y porcentual estableciendo una relacion
entre los datos suministrados por los sujetos muéstrales y la sustentacion

tedrica que apoyo la investigacion.
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Variable: Compromiso Organizacional

Dimensién: Cultura Organizacional
Valores (item N° 01), Principios (item N° 02), Creencias (item

Indicador:
N° 03)

ftem N° 01: Los valores organizacionales estan reflejados en tus acciones
laborales cotidianas.
Iltem N° 02: Eres honesto y correcto cuando realizas tu labor en el area de

trabajo.

ftem N° 03: Te adaptas con actitud positiva a las normas y reglas de la
organizacion para un mejor funcionamiento de la dependencia.

Tabla N° 1 Distribucion de Frecuencia del Personal de la DIGAE

. SIEMPRE ALG VEC NUNCA TOTAL
N° ITEMS
% F % F % %
1 8 31 14 54 4 15 100
2 26 100 0 0 0 0 100
3 20 77 5 19 1 4 100

Fuente: Cuestionario aplicado | personal administrativo de la DIGAE. Arraez (2014)

Grafico N° 1
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Interpretacion Tabla N° 01

La variable Compromiso Organizacional, con la dimensién Cultura
Organizacional, con el indicador Valores, en el item N° 01 se les pregunto al
personal administrativo, si los valores organizacionales estan reflejados en
sus acciones laborales cotidianas, 54% de los encuestados afirma que
algunas veces y 31% respondié que siempre, mientras que 15% expreso que
nunca. Lo que refleja una falta de valores que representa una debilidad para
la organizacion, ya que esta por lo general buscan difundir y promover
valores de manera que cada uno de sus trabajadores puedan compartirlos, y
defenderlos, para que asi todos se manejen bajo los mismos estandares.
De acuerdo a Garza (2004) los valores son enunciados generales que
contienen ciertos valores que todos los integrantes de la organizacion deben
cumplir para ayudar a facilitar el proceso de socializacion, la vida y toma de
decisiones en el lugar de trabajo.
Este autor destaca que los valores éticos del personal que labora en la
administracion publica son el marco de referencia que guia el pensamiento y
la accion de éstos hacia la consecucidn de los objetivos e intereses
considerados institucionalmente. Los valores éticos de cualquier organizacion
se reflejan en la calidad de la toma de decisiones. En la administracién
publica los valores éticos, son indispensables al ser parte de la cultura
organizativa, la cual es vital en la conducta del personal coadyuvando al
crecimiento y desarrollo de empresas e instituciones.
Mientras en la DIGAE estos valores no estén reflejados en sus acciones
laborales se retrasan los procesos y no existen esos estandares que guian
las acciones sino que mayoria de sus empleados hacen lo que mejor les
parezca.
Con respecto, al item N° 02, 100 % de los encuestados respondié que
siempre son honestos y correctos cuando realizan sus labores, mientras que
las otras opciones no obtuvieron respuestas. Los principios organizacionales
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son la base para la identidad y el entendimiento de sus integrantes. Permite
valorar, guiar y jerarquizar, las diferentes situaciones que el entorno presenta
para darles respuestas adecuadas y coherentes. Proporciona capacidad para
actuar de manera estratégica y eficiente.

En relacion con el item N° 03, los resultados indicaron que 77% de los
empleados de la DIGAE siempre se adaptan con actitud positiva a las
normas y reglas de la organizacién para un mejor funcionamiento de la
dependencia, mientras que 19 % de los encuestados indic6 que algunas
veces Yy 4 % nunca. Como se puede evidenciar en los resultados obtenidos la
mayoria de los empleados de la DIGAE se adaptan a las normas y reglas
establecidas, lo cual representa una fortaleza para la dependencia, ya que
estas son las que regulan el comportamiento de los trabajadores en una

organizacion.
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Variable: Compromiso Organizacional
Dimensién: Cultura Organizacional )
Indicador: Trabajo en Equipo (item 04), Trabajo en Equipo (Item N° 05).

ftem N° 04: Prestas colaboracién y ayuda a tus comparfieros de trabajo
cuando tienen dificultades para realizar sus funciones.

ftem N° 05: La organizacion fomenta el trabajo en equipo como estrategia
para consensuar las opiniones del personal en el logro de las metas
institucionales.

Tabla N° 2 Distribucion de Frecuencia del Personal de la DIGAE

. SIEMPRE ALG VEC NUNCA TOTAL
N° ITEMS
F % F % F % %
4 17 65 9 35 0 0 100
5 3 12 11 42 12 46 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arraez (2014)

Gréafico N° 2
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Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arraez (2014)
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Interpretacion Tabla N° 02

Continuando con la variable Compromiso Organizacional y la dimension
Cultura Organizacional y su indicador Trabajo en Equipo a partir del item
N° 04. Se pudo evidenciar que 65% de los empleados manifiesta que
siempre presta colaboracién a sus compaferos y 35 % indico que algunas
veces. Estos resultados demuestran que la mayoria de los empleados estan
dispuestos a colaborar con sus comparfieros de trabajo en el momento en
que estos lo necesiten. Es muy importante para una organizacion que sus
trabajadores sean colaboradores, ya que el éxito de ellas depende, en gran
medida, de la compenetracién, comunicacion y compromiso que pueda existir
entre sus empleados.

Por su parte, el item N° 05, refleja 46% del personal encuestado indicé que
nunca, la organizacion fomenta el trabajo en equipo como estrategia para
consensuar las opiniones del personal en el logro de las metas
institucionales, 42% manifesté que algunas veces, mientras 12% indico que
siempre. Esto refleja una profunda debilidad para la organizacion, ya que
cuando no se trabaja en equipo, las actividades no fluyen de manera rapida y
eficiente.

En atencién a esta situacion, Robbins y Coulter (2000) indican que, un
equipo de trabajo es un numero reducido de personas con habilidades
complementarias comprometidas con un proposito comun, una serie de
metas de desempefio y un método de trabajo del cual todas ellas son

mutuamente responsables
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Variable: Compromiso Organizacional
Dimensién: Cultura Organizacional )
Indicador: Liderazgo (item 06), Liderazgo (Item N° 07).

ftem N° 06: La organizacion valora tu liderazgo en el desarrollo de tu labor

proporcionandote oportunidades para el crecimiento profesional.

ftem N° 07: El director toma en cuenta tu participacion aceptando las
opiniones y reconociendo tu liderazgo en la dependencia.

Tabla N° 3 Distribuciéon de Frecuencia del Personal de la DIGAE

—‘——‘7
6 2 8 7 27 17 65 100
7 1 4 10 38 15 58 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arraez (2014)
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Interpretacion Tabla N° 03

Continuando con la variable Compromiso Organizacional y la dimension
Cultura Organizacional cuyo indicador es el Liderazgo para ambos items, se
les pregunto al personal administrativo en el item N° 06, la organizacion
valora tu liderazgo en el desarrollo de tu labor proporcionandote
oportunidades para el crecimiento profesional, 65% respondié que nunca,
38% respondié que algunas veces, y solo 8% indicé siempre. Este es un
aspecto importante que los directivos de la DIGAE deben tomar en cuenta,
ya que de acuerdo con Robbins (2004) el sistema de oportunidades debe ser
percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigiiedades y debe estar
acorde con sus expectativas.

Adicionalmente, al analizar el item N° 07, los consultados respondieron 58%
nunca, 38% algunas veces, mientras 4% dijo que siempre. El director toma
en cuenta su participacién aceptando las opiniones y reconociendo tu
liderazgo en la dependencia. Es importante que en la DIGAE se desarrolle el
liderazgo que guie e inspire al trabajador, que sienta que su participacion es
atil y no vea el trabajo como una carga, sino como una nueva oportunidad de
crecimiento, ya que de acuerdo a los resultados la participacion de los
empleados no es tomada en cuenta lo que genera un descontento en el
personal.

Robbins (2004) afirma que la cultura organizacional se refiere a un sistema
de significados compartidos entre sus miembros y que distingue a una
organizaciéon de otra.

En la DIGAE, existe una deficiencia en los elementos que conforman la
cultural, lo que genera que esta sea débil y sus empleados no se

comprometan con la organizacion.
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Variable: Compromiso Organizacional

Dimension: Preparacion Laboral )
Indicador: Incentivos (item 08), Motivacion (Item N° 09).

ftem N° 08: La organizacion recompensa el desempefio laboral con algin
tipo de incentivo.

ftem N° 09: La organizacion te incentiva cuando tienes un desempefio que
permite lograr los objetivos de la dependencia.

Tabla N° 4 Distribucidn de Frecuencia del Personal de la DIGAE

8 2 8 1 4 23 88 100

9 2 8 4 15 20 77 100
Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arréez (2014)

Gréafico N° 4
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Interpretacion Tabla N° 04

La variable Compromiso Organizacional en su dimension Preparacion
Laboral, el indicador Incentivos, se evidencié a través de la informacion
suministrada por el personal administrativo en el item N° 08, 88% de los
encuestados respondié que nunca ha sido recompensado por algun tipo de
incentivo en la organizacion, 4% algunas veces, 8% siempre. En la DIGAE no
existe un sistema de incentivo que permita cubrir las expectativas de los
empleados.

Con relacion al item N° 09 continuando con la dimension la Preparacion
Laboral, el indicador Motivacién, 77% del personal administrativo manifesto
que nunca la organizacion los incentiva cuando tienen un desempefio que
permite lograr los objetivos, 15% expreso que algunas veces y el restante 8%
siempre. Es necesario que en la DIGAE se establezcan estrategias
motivacionales de manera que permita impulsar al personal, de manera que
se sienta comprometido a la hora de realizar su trabajo.

De acuerdo a Chiavenato (2000) la capacitacion es un proceso educativo a
corto plazo, aplicado de una manera sistematica y organizada, mediante el
cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en
funcion de objetivos definidos.
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Variable: Compromiso Organizacional
Dimensién: Preparacion Laboral )
Indicador: Mejoramiento (item 10), Actualizacién (Item N° 11), Productividad

(item N° 12)

iftem N° 10: Cuando asistes a los programas de capacitacion vas con
entusiasmo por adquirir nuevas herramientas laborales.

ftem N° 11: La organizacion crea programas de capacitacion de acuerdo a

las necesidades de la dependencia.
Item N° 12: Cumples con las funciones asignadas con efectividad para lograr
mayor productividad en el trabajo.

Tabla N° 5 Distribucién de Frecuencia del Personal de la DIGAE

of SIEMPRE ALG VEC NUNCA TOTAL
NITEMS F % F % F % %
10 14 54 7 27 5 19 100
11 2 8 13 50 11 42 100
12 21 81 5 19 0 0 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arraez (2014)

Gréafico N° 5
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Interpretacion Tabla N° 05

La variable Compromiso Organizacional en su dimension Preparacion
Laboral, el indicador Mejoramiento, el item N° 10, el personal administrativo
encuestado respondio, 54% siempre cuando asisten a los programas de
capacitacidén van con entusiasmo por adquirir nuevas herramientas laborales,
mientras 27% manifestdé que algunas veces y 19% nunca. Este es un factor
determinante en el éxito de la capacitacion, que se debe tomar en cuenta por
los directivos de la DIGAE, para que el programa de capacitacion se
materialice los empleados deben tener interés por adquirir conocimientos.

En el item N° 11, para el indicador Actualizacion, 50% dijo que algunas
veces, 42% respondid que nunca, 8% restante se ubico en siempre. Cuando
se les preguntd si la organizacion crea programas de capacitacion de
acuerdo a las necesidades de la dependencia. Es fundamental e importante
qgue la gestibn de recursos humanos cree programas de acuerdo a las
necesidades de la organizacion. En la DIGAE de acuerdo a los resultados
solo algunas veces toman en cuenta el factor necesidad.

Para Werther (2000) la capacitacion, auxilia a los miembros de las
organizaciones a desempenar su trabajo actual.

En relacién al item N° 12, donde se pregunta si cumplen con las funciones
asignadas con efectividad para lograr mayor productividad en el trabajo, 81%
respondié que siempre, 19% dijo que algunas veces, la opcion nunca no
obtuvo respuesta. Esta es una fortaleza para la DIGAE, ya que al tener un
personal dispuesto a trabajar, se obtiene mayor productividad y se logran las
metas establecidas. Para Martinez (2007) la productividad es un indicador
que refleja que tan bien se estan usando los recursos, denotando ademas la
eficiencia con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia,

entre otros son usados para producir bienes y servicios.
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Variable: Desempefio Laboral

Dimensién: Comportamiento Organizacional

Indicador: Competencias (item 13), Comportamiento (item N° 14),
(item N° 15)

item N° 13: Tienes competencias especificas para aplicar los conocimientos
en la practica laboral.

item N° 14: Eres responsable y persistente en tu desempefio laboral.

ftem N° 15: Te sientes identificado con la vision y mision de la organizacion

Tabla N° 6 Distribucién de Frecuencia del Personal de la DIGAE

of SIEMPRE ALG VEC NUNCA TOTAL
NTITEMS F % F % F % %
13 16 62 8 31 2 8 100
14 23 88 3 12 0 0 100
15 9 35 12 46 5 19 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arraez (2014)

Grafico N° 6
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Interpretacion Tabla N° 06

La variable Desempefio Laboral en su dimension Comportamiento
Organizacional, el indicador Competencias en el item N° 13, 62% de los
encuestados afirman que siempre tienen competencias especificas para
aplicar los conocimientos en la practica laboral, 31 % que algunas veces y
8% nunca. La DIGAE debe aprovechar el factor competencia, ya que sus
trabajadores aplican eso conocimientos adquiridos en sus labores diarias
para lograr un mejor desempefio.

Para Chiavenato (2007) las competencias son aquellas cualidades
personales esenciales para desempefar las actividades y que definan el
desemperio de las personas.

Continuando con la variable y el indicador mencionados anteriormente, cuyo
indicador es comportamiento en el item N° 14 se les pregunto al personal
administrativo, son responsables y persistentes en su desempefio laboral,
88% respondié siempre, mientras 12% dijo que algunas veces y la opcion
nunca no obtuvo respuesta. Es un aspecto importante a considerar por los
directivos de la DIGAE, ya que la mayoria de su personal esta dispuesto a
lograr un buen desempefio laboral y de esta manera la dependencia pueda
alcanzar los objetivos establecidos.

Mientras, Palacio (2005), plantea que: El desempefio laboral es el valor que
se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo.

En el item N° 15, 46% dijo que algunas veces, 35% respondié que siempre y
19 manifestd que nunca. Cuando se les pegunto te sientes identificado con
la visién y mision de la organizacion. De acuerdo a los resultados esto es una
debilidad para la DIGAE que la mayoria de su personal solo algunas veces

se identifica, con la mision y vision lo que atrasa el logro de objetivos.
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Variable: Desempefio Laboral
Dimensién: Comportamiento Organizacional

Indicador:  Satisfaccion (item 16), (item N° 17), Reconocimiento
(Item N° 18)

item N° 16: Te sientes satisfecho con la labor que realizas.

ftem N° 17: Te sientes satisfecho con la organizacion al lograr los objetivos
propuestos.

ftem N° 18: La institucion otorga reconocimientos cuando se logran los
objetivos organizacionales.

Tabla N° 7 Distribucion de Frecuencia del Personal de la DIGAE

. SIEMPRE ALG VEC NUNCA TOTAL
NEITEMS F % F % F % %

16 15 58 9 35 2 8 100

17 9 35 16 62 1 4 100

18 2 8 3 12 21 81 100

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la DIGAE. Arrdez (2014)

Gréafico N° 7
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Interpretacion Tabla N° 07

La variable Desempefio Laboral, en su dimension Comportamiento
Organizacional, en el item N° 16 donde se preguntd, te sientes satisfecho
con la labor que realizas. 58% dijo siempre, mientras 35 % manifestd que
algunas veces, y el 8% restante dijo que nunca. Es bueno para la DIGAE que
sus empleados se sientan satisfechos con su cargo, ya que a través de ello
tienen la oportunidad de demostrar sus habilidades y si existe un interés en
él

Al respecto Robbins (2004) define la satisfaccion en el trabajo como la
actitud general de un individuo hacia su puesto.

En el item N° 17, 62% del personal administrativo manifiesta que algunas
veces se siente satisfecho con la organizacion al lograr los objetivos
propuestos, 35% respondié siempre, mientras 4% nunca. Esta es una
debilidad para la DIGAE que la mayoria de sus empleados solo estan
satisfecho con la organizacién algunas veces. Todo esto trae como
consecuencia bajo rendimiento de los trabajadores y una falta de
involucramiento con la organizacion y sus objetivos.

Con relacién al item N° 18, 81% afirman que nunca la instituciébn otorga
reconocimientos cuando se logran los objetivos organizacionales, 12%
algunas veces, 8% siempre. Estos resultados son negativos para la DIGAE,
ya que al no otorga reconocimientos al empleado este motivado para realizar
sus labores.

Es por ello que, destaca Robbins (2004) que en la actualidad existe una gran
variedad de formas que utilizan las empresas para otorgarles

reconocimientos a sus trabajadores.
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CONCLUSIONES

Con la finalidad de dar respuesta a los objetivos de la investigacion y
tomando en cuenta la informacion obtenida a través de la aplicacion del
instrumento al personal administrativo de la DIGAE se obtuvo lo siguiente:
Para el primer objetivo referente a identificar el nivel de compromiso
organizacional que presentan los trabajadores de la DIGAE:
El personal administrativo manifest6 que no estdn comprometidos con la
organizacion, razon por el cual no existe esa relacion entre el trabajador y la
organizaciéon, donde el empleado manifiesta que no se otorgan incentivos y
reconocimientos cuando logran un buen desempefio que permita alcanzar
los objetivos establecidos. Lo que genera que no se sientan comprometidos
con la organizaciéon y sus metas. Es por ello que se presentan algunos
factores existentes en la DIGAE:
_Se determin6 que la mayoria de los empleados no se apegan a los valores
organizacionales, por el desconocimiento de los mismos.
_El personal no esta motivado, es por ello que no tienen la disposicion a
realizar un buen desemperio en beneficio de la Organizacion.
_La mayoria de los empleados no desean mantenerse dentro de la
Organizacion, ya que se sienten insatisfechos con los sueldos que perciben.
_Alto indice de ausentismo generado por la falta de compromiso
organizacional.
En relacién al segundo objetivo Interpretar los factores presentes en el
desempefio laboral de los trabajadores de la DIGAE, estos son: capacitacion
laboral, actualizacion, incentivos y reconocimiento, oportunidades de
crecimiento profesional, consideradas como variables determinantes para el
desempefo de los empleados, ya que a su vez guardan una estrecha
relacion con la productividad, al lograr que el personal presente todos estas
variables se traduce en un desempefio Optimo para poder asi alcanzar las
metas establecidas por la dependencia.
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RECOMENDACIONES

La mayoria de las organizaciones universitaria en Venezuela presentan una
estructura jerarquica piramidal con actividades y objetivos establecidos, es de
hacer notar que este tipo de jerarquia hace que los procesos se vuelvan
lentos y monaotonos, lo cual se traduce en ineficiencia que repercute en los
resultados. En consecuencia se ve afectada la calidad de los servicios
prestados por estas organizaciones, que no escapan de la realidad del pais
caracterizada por altos indices de desempleo e incertidumbre.

Cabe sefalar que la DIGAE ha pasado por muchos cambios entre los cuales
se puede mencionar su nombre y organigrama que han influido en el nivel
de compromiso de sus trabajadores.

Es necesario que la DIGAE inculgue una cultura organizacional donde se
cultiven los valores que rijan el comportamiento de sus empleados. Un
sistema de reconocimiento para los trabajadores por sus esfuerzos, ya que
es importante reconocer el trabajo de manera que los empleados logren un
buen desemperfio que conlleve al éxito de la organizacion.

Por lo anteriormente expuesto, se espera que esta organizacion objeto de
estudio mejore sus procesos en funcidén de sus objetivos, tomando en cuenta
el nivel desempefio de sus trabajadores, lo cual permitird mejorar la calidad

de los servicios que se prestan.
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CAPITULO V

MATRIZ CARACTERISTICA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE LA DIGAE
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SINTESIS

De acuerdo con los resultados de la matriz se puede evidenciar que en la
DIGAE los empleados no toman en cuenta los valores organizacionales, lo
gue genera que no se trabaje bajos los mismos estandares establecidos por
la organizacion, sino bajo su criterio. Es importante que los trabajadores se
rijan por los valores, normas y reglas establecidas por la organizacion, ya que
estos factores permiten regular el comportamiento de los trabajadores dentro
de la organizacion. Donde la ética juega un papel fundamental que permite el
fortalecimiento de la honestidad, responsabilidad, lealtad, entre otros.

En la DIGAE el personal manifiesta una actitud de disposicion a colaborar
con sus compaferos, pero los directivos no fomentan el trabajo en equipo,
que permita que los trabajadores se involucren, que perciban su contribucion
como necesaria y requerida para el logro de los objetivos de la organizacion.
La DIGAE debe fomentar el compromiso e identidad para con sus
empleados, de manera tal que éstos, se sientan orientados y confiados con
respecto a su desempefio laboral. Por otra parte, todo el personal
administrativo, debe participar activamente en el establecimiento de metas y
objetivos de manera que se sientan comprometidos e involucrados con los
mMismos.

Cabe sefialar, que en la DIGAE existe un ambiente laboral desfavorable que
no permite al personal alcanzar los niveles de satisfaccién, obteniendo asi
poco productividad. También se debe mejorar las relaciones interpersonales
para evitar los conflictos laborales que han llevado hasta la paralizacion de
las actividades.

Otro aspecto relevante de mencionar es, que el sistema de otorgamiento
ascensos e incentivos no se realice a dedo como se esta realizando

actualmente, sino por meritos profesionales.
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1.- Incentivos sociales de capacitacion que le permitan al trabajador
desempenfarse para lograr altos niveles de productividad.

2.- Optimizar el ambiente de trabajo, que permita un clima laboral favorable,
de manera que le permita a los empleados comprometerse con la
organizacion.

3.- Publicar las normas de la institucion, asi como también el plan de
reconocimiento y ascensos y la parte social de manera de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion.

4.- Escasa oportunidad de ascensos que permitan a los empleados a
desarrollarse profesionalmente.

5.- Oportunidades de crecimiento, dentro de la Organizacion.

6.- Considerar a los empleados en el establecimiento de las metas y

objetivos
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Formato de Validacion de Instrumento

Estimado (a) experto (a):

Saludos cordialmente; a continuacibn se adjunta un cuestionario con
opciones de respuestas que estaran categorizadas desde 3 hasta 1, para su
validacion y posteriormente aplicacion en el diagnéstico que servira de base
para el trabajo de Grado, titulado: NOCION DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCION GENERAL DE ASUNTOS
ESTUDIANTILES (DIGAE): UNA VISION DESDE SUS ACTORES. Dicho
cuestionario presenta 18 preguntas, con respuestas policotbmicas (Siempre/
Algunas Veces/ Nunca) relacionadas con el tépico de estudio.

Se agradece su juicio valorativo, usando para ello los criterios de Si / No, en
cada uno de los aspectos:

_Pertinencia

_Claridad

_Coherencia

Datos de Identificacion del Experto:
Nombres y Apellidos:
Cédula de Identidad:
[ Lic. ] Mse.l] Dr (a). en:

Egresado (a) de la Universidad:
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FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION
DIRECCION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA AVANZADA EN EDUCACION

CUESTIONARIO

Estimado(a) participante:

El presente instrumento forma parte de una investigacion sobre: Nocion de
Compromiso Organizacional de la Direccion General de Asuntos
Estudiantiles (DIGAE): Una Vision desde sus actores.
e Usted ha sido seleccionado (a), para responder este instrumento
sobre los aspectos relacionados con el tema.
e La informacién suministrada tiene estricto caracter confidencial, por lo
gue no debe escribir su nombre ni firma.
e Se le agradece toda la colaboracién y sinceridad que pueda prestar

para llevar a cabo este estudio.

Instrucciones Generales:

. Lea cuidadosamente antes de responder.

. Para su respuesta, marque con una “X” la opcidn que mejor exprese
su opinion.

. Se presentan tres (03) opciones posibles.

Autor:
Lic. Dionis Arraez

Gracias por su colaboracion...
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vl . ] 2]
d ltems 5| 24,38
o, 3 En tu desempefio en DIGAE E 38| 5
g usted considera que: a | <3| %
q] - |~ ™
1 | Los valores organizacionales estan reflejados en tus acciones
laborales cotidianas.
2 | Eres honesto y correcto cuando realizas tu labor en el area de
trabajo.
3 | Te adaptas con actitud positiva a las normas y reglas de la
organizacion para un mejor funcionamiento de la dependencia.
4 | Prestas colaboracion y ayuda a tus compafieros de trabajo cuando
tienen dificultades para realizar sus funciones.
5 | La organizacion fomenta el trabajo en equipo como estrategia para
consensuar las opiniones del personal en el logro de las metas
institucionales.
6 | La organizacion valora tu liderazgo en el desarrollo de tu labor
proporcionandote oportunidades para el crecimiento profesional.
7 | El director toma en cuenta tu participacion aceptando las opiniones
y reconociendo tu liderazgo en la dependencia.
8 | La organizacién recompensa el desempefio laboral con algun tipo
de incentivo.
9 | La organizacién te incentiva cuando tienes un desempefio que
permite lograr los objetivos de la dependencia.
10 | Cuando asistes a los programas de capacitacion vas con
entusiasmo por adquirir nuevas herramientas laborales.
11 | La organizacién crea programas de capacitacion de acuerdo a las
necesidades de la dependencia.
12 | Cumples con las funciones asignad:c.. ..n efectividad para lograr
mayor productividad en el trabajo.
13 | Tienes competencias especificas para aplicar los conocimientos

en la practica laboral.
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v ftems R
o, 3 En tu desempefio en DIGAE E 13285
Z 3 L 125z
= usted considera que: DT>y
a que. L PN
14 | Eres responsable y persistente en tu desempefio laboral.
15 | Te sientes identificado con la vision y mision de la organizacion.
16 | Te sientes satisfecho con la labor que realizas.
17 | Te sientes satisfecho con la organizacion al lograr los objetivos
propuestos.
18 | La institucion otorga reconocimientos cuando se logran los
objetivos organizacionales.
Confiabilidad del Instrumento
Sujeto/ltem 12 3 4 5 6 9 |10 (11 |12 |13 |14 |15|16 |17 [18 | Xi
1 1|2 2 1 0 0 1 0 1 2 1 2 2 2 2 2 2 0 | 23
2 1|2 2 2 1 1 1 0 0 1 0 2 2 2 1 2 1 0|21
3 2 12 2 2 2 0 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 |3
4 2 12 2 1 1 0 0/]0]O 2 1 212 ]2 1 11007119
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21

19
19
24
22

15
24
15
35

24
13
13
20
16
17
22

20
16
18
21

22

7 |519

35|17 |47 14049 (30|39 34

8

5

17 |11 | 12

07/04|05/02|03(13|0,7(18(15]|19]12|15|13[03]| 20

o7/06)|06|06|/06/08|06[/04/06]0,3[0,7/06]|05|0,6|5,4
05/04)03|03|04/06]04]0,2|/04]0,1]/05|/04]0,3[0,4] 29

42

1,62
0,57
0,33

1,7

2

30 |52 | 44

1,2

0710105

05]0]0,3

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24

25

26
Sumatoria

Media
Desv. Est.

Varianza

1,040

k/k-1

Varianza
Interna

Varianza Exter 29,398

Fraccion

0,22
0,78
0,82

Corchete
Alpha
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TABLA

Objetivo General: Analizar el nivel de compromiso organizacional en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo

VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Valores 1
Principios 2
Creencias 3
. o ) . . Trabajo en Equipo 4,5
Compromiso Organizacional: Cultura Organizacional
Es un estado en el cual un d 67
empleado se identifica con una \aerazgo '
organizacion y sus metas Yy InCentivos 8
siente deseo de  seguir
formando parte de ella. Motivacion 9
COMPROMISO | Roppins (2004) _ -
ORGANIZACIONAL Preparacion Laboral Mejoramiento 10
Actualizacion 11
Productividad 12
Desempefio Laboral: Es la Comportamiento Competencias 13
descripcion objetiva y confiable Or ; ;
o ganizacional Comportamiento 14,15
DESEMPERO | 020 ™ Gesempena st p |
LABORAL puesto, atendiendo a las Satisfaccion 16,17
especificaciones del cargo. Reconocimiento 18

Chiavenato (2005)

Fuente: Arraez (2014)
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