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RESUMEN

Las organizaciones para alcanzar sus metas y lograr la productividad dependen en
gran medida del trabajo realizado por sus trabajadores, es por ello que el ambiente en
el cual se desenvuelven es de vital importancia, puede convertirse en un vinculo o
un obstaculo para el buen desempefio de una organizacién; un estudio del clima
organizacional permitira conocer aspectos organizacionales, como ambiente de
trabajo, la cultura, estado de animo, y factores similares que pueden influir en el
desempefio de su personal, esto resulta imperativo para el Departamento de Recursos
Humanos a la hora de determinar si sus politicas y estrategias son realmente
efectivas. El trabajo de investigacion consistiéo en Estudiar el Clima Organizacional
existente en la Escuela de ciencias sociales y administrativa de la universidad de
oriente, nlicleo Monagas. Para lo que fue necesario desarrollar una investigacion de
campo con un nivel descriptivo, utilizando técnicas de recoleccién de la informacion
como lo son la entrevista no estructurada, la revisibn documental. Finalmente se
concluy6 La escuela de ciencias sociales y administrativa, cuenta con un personal
que se encuentra en un rango de tiempo aceptable para conocer sus funciones, el
ambiente interno, asi como interactuar con sus compaferos de trabajo y jefes.
recomendandose Crear un programa de incentivos y de reconocimientos a la labor
realizada, en la cual se premie la excelencia en el trabajo, esto sin lugar a dudas
mejoraria la motivacion en el trabajo.

Palabras clave: clima organizacional, escuela, ciencias sociales y
administrativa.
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INTRODUCCION

Las organizaciones se consideran de gran importancia dentro de la
estructura econdémica de un pais, para su 6ptimo funcionamiento requiere de
elementos que ayuden a cumplir con los objetivos planteados; representados
principalmente por el recurso humano, los recursos financieros, la tecnologia,
el espacio fisico, la materia prima entre otros, los cuales permitiran que exista
una mayor productividad y por consiguiente un clima organizacional

adecuado para los trabajadores.

El clima organizacional ha sido estudiado en nuestro pais y en muchas
organizaciones desde hace muchos afios, basandose en las caracteristicas
de los individuos y su comportamiento dentro de las organizaciones, en lo
que se refiere a desempefio, ambiente laboral, satisfaccion, relaciones
interpersonales, entre otros; todo esto para alcanzar la eficiencia, la calidad
en el trabajo, y el mejoramiento del ambiente interno donde se desenvuelven
los empleados, y de esta manera llevar a cabo las metas propuestas por la

organizacion.

Toda empresa posee un clima propio que la caracteriza y la distingue
de las demas, es por ello que debe tenerse en cuenta las debilidades y
fortalezas que poseen; mediante la implementacibn de un diagnostico
efectivo de las necesidades de los trabajadores y del ambiente en el cual

desarrollan sus actividades.

En virtud de lo antes citado nace la inquietud de realizar una
investigacion, cuya finalidad es la de llevar a cabo un Estudio del Clima

Organizacional existente en la Escuela de ciencias sociales y administrativa



de la universidad de oriente, nucleo Monagas, el cual permitira detectar los
agentes que afectan significativamente los factores sociales, fisicos-
ambientales donde se desenvuelven los trabajadores; los cuales al ser

intervenidos podran mejorar el ambiente de trabajo y la eficiencia laboral.

El disefio de la investigacion estara enmarcado dentro de la siguiente

estructura:

CAPITULO I: ElI problema y sus generalidades, contienen el
planteamiento del problema, la delimitacion del problema, justificacion de la
investigacién, los objetivos (el general y los especificos) y la definicion de

términos.

CAPITULO II: Marco teorico constituido por todas las informaciones

tedricas en las que se apoya esta investigacion.

CAPITULO Ill: Marco metodoldgico, en donde se plantea: el tipo y
nivel de la investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos
de recoleccibn de datos y los procedimientos para el andlisis de los
resultados.

CAPITULO VI: Presentacién y Anélisis de los Resultados, el cual
abarca el analisis e interpretacion de la informacion recolectada, a través de
los objetivos especificos plateados asi dandole resultado al objetivo general

de la investigacion.

CAPITULO V: Conclusiones y Recomendaciones, donde se engloba
todas las conclusiones que aporta el investigador de acuerdo al problema de

estudio.



CAPITULO |
EL PROBLEMA'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La crisis econdmica que vive hoy la sociedad venezolana exige la
modernizacibn de sus organizaciones empresariales e instituciones
educativas del sector publico y privado, la preparacién en cantidad y calidad
del recurso humano y el desarrollo de la eficiencia en general. Por
consiguiente, se puede acotar que en la actualidad hay un sin fin de cambios
que conllevan su importancia a la forma de gerenciar, gestionar, pensar,
decidir y como actian los responsables de conducir las organizaciones

educativas.

Las organizaciones para alcanzar sus metas y lograr la productividad
dependen en gran medida del trabajo realizado por sus trabajadores, es por
ello que el ambiente en el cual se desenvuelven es de vital importancia,
puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de
una organizacion; un estudio del clima organizacional permitird conocer
aspectos organizacionales, como ambiente de trabajo, la cultura, estado de
animo, y factores similares que pueden influir en el desempefio de su
personal, esto resulta imperativo para el Departamento de Recursos
Humanos a la hora de determinar si sus politicas y estrategias son realmente

efectivas.

Al respecto Chiavenato (2000) plantea que: el concepto clima
organizacional refleja la influencia ambiental en la motivacion de los

participantes. Por tanto, puede describirse como cualidad o propiedad del



ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de la

organizacién, que influye en su comportamiento. (p.120).

Es evidente que un ambiente de trabajo adecuado para los
trabajadores tendra incidencia en la conducta que desarrollen y en su
dedicacion por realizar las funciones que le corresponden de la manera mas
eficiente posible, esto va a depender en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la

empresa.

Bajo este contexto surgid el interés por hacer un estudio del clima
organizacional en la Escuela de ciencias sociales y administrativa de la
universidad de oriente, nucleo Monagas, esto debido a que el ambiente
laboral esta considerado como el pilar fundamental en el logro de los
objetivos de una empresa y permite contribuir a mejorar las relaciones de
trabajo, y por ende el desenvolvimiento efectivo de las diferentes actividades
qgue se realizan, porgue condiciona las actitudes, el compromiso de sus
empleados, su rendimiento y por ende la productividad en su lugar de
trabajo, esto evidentemente permitird conocer los factores mas resaltantes

que caracterizan el clima organizacional en la institucién.

1.2 DELIMITACION DEL PROBLEMA

La investigacion tiene como finalidad estudiar el clima organizacional
existente en la Escuela de ciencias sociales y administrativa de la
universidad de oriente, nicleo Monagas, ubicada en la avenida universidad,

sector los Guaritos de la Ciudad de Maturin del Estado Monagas.


http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

1.3 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Es necesario que el clima organizacional sea favorable para todos los
trabajadores de la organizacion, porque de no ser asi afectaria el rendimiento
laboral del empleado, y lo perturbaria tanto fisico como mentalmente, esto
crearia sin lugar a dudas un retroceso en la productividad y el logro de
metas en la organizacion, es por ello que cada dia se hace necesario que las
organizaciones tomen en cuenta el ambiente de trabajo, en el cual
desarrollan sus actividades; para evitar quedarse atras en comparacion a
otras empresas que de alguna manera le dan la importancia que se merece

el clima organizacional.

Esta investigacion permitio identificar algunos factores o elementos que
deben ser tomados en consideracién para tener un ambiente acorde con el
agrado del personal de la Escuela de ciencias sociales y administrativa de la

universidad de oriente, nicleo Monagas.

Ademas, servira de apoyo fundamental para la direccién de la Escuela
de ciencias sociales y administrativa de la universidad de oriente, nudcleo
Monagas, por cuanto le permita conocer los posibles problemas que estén

viviendo los trabajadores en la misma.

Por otra parte, Permitird mejorar las condiciones fisico-ambientales de
la escuela, siempre y cuando la direccion ponga en practica las
recomendaciones realizadas en el presente trabajo. También, Contribuira a
gue los empleados identifiquen los componentes del clima organizacional

para evitar las dificultades en las actividades que realicen.



1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1 Objetivo general

Estudiar el Clima Organizacional existente en la Escuela de ciencias

sociales y administrativa de la universidad de oriente, nacleo Monagas.

1.4.2 Objetivos especificos

e Caracterizar el Ambiente Laboral en la Escuela de ciencias sociales y
administrativa de la universidad de oriente, nacleo Monagas.

e Describir los aspectos psico-sociales (satisfaccién laboral, motivacion,
liderazgo, comunicacion y relaciones interpersonales).

e Estudiar los factores fisico-ambientales (iluminacion, ruido, temperatura,
tecnologia).

e Analizar la opinion de los trabajadores en relaciéon al clima

organizacional existente en la empresa.

1.5 DEFINICION DE TERMINOS.

ACTITUD: Comportamiento adoptado frente a las situaciones o estilo

personal de llevar las ideas a la practica. (Chiavenato, 2001, p.30).

AMBIENTE: Todo lo que existe alrededor de un sistema u organizacion.
(Chiavenato, 2001, p.98)



AMBIENTE FiSICO: Es aquel que esta conformado por los factores
fisicos que influyen en el medio laboral, tales como ruido, temperatura,

espacio e iluminacién (Hadgett/Altman, 1992, p.439).

AMBIENTE LABORAL: Es el conjunto de caracteristicas del lugar de
trabajo, percibida por los individuos que laboran en el mismo y que influyen
en su conducta (Gibson, 1992, p.103).

CLIMA ORGANIZACIONAL: Es el conjunto de caracteristicas del
ambiente de trabajo percibida por los empleados y asumidas como factor

principal de influencia en su comportamiento. (Rosemberg, 1998, p.72).

COMPORTAMIENTO: Estudio y aplicaciones de los conocimientos
acerca de las formas en que las personas, como individuos y grupos, actian

en las organizaciones (Dauvis, et al, 2003, p. 536).

EFICACIA: Capacidad de una organizacion para alcanzar los objetivos

propuestos (Fincowsky, 2001, p. 328).

EFICIENCIA: Relacion entre los recursos aplicados y el producto final
obtenido, es decir, razon entre esfuerzo y resultado, entre costos y
beneficios. (Chiavenato, 2001, p.68)

LIDERAZGO: Es un fenbmeno social que ocurre exclusivamente en los
grupos sociales y en las organizaciones. Una influencia interpersonal ejercida
en una situacion dada y dirigida a través del proceso de comunicacion
humana para la consecucion de uno o0 mAas objetivos especificos.
(Chiavenato, 2001, p.562)



METAS: Son los niveles de accidn que se intentan lograr para alcanzar

los objetivos de la organizacion (Brunet, 1.997, p.50).

MOTIVACION: Es la fuerza interna que induce a los seres humanos a
compartirse de diversas maneras, y es una parte importante en el estudio de

la individualidad humana. (Tyson y York, 1997, p.21)

ORGANIZACION: Es la coordinacién de diferentes actividades de
participantes individuales, con el fin de efectuar transacciones planeadas con
el ambiente. (Chiavenato, 2000, p.634).

SATISFACCION: Es un resultante efectivo del trabajador a la vista de
los papeles de trabajo que este detecta, resultante final de interaccidn
dindmica de los conjuntos de coordenadas: necesidades humanas e

incitaciones del empleo (Burnet 1997, p.78-79).

TEMPERATURA: Es uno de los factores mas importantes dentro del
entorno fisico y laboral. Por tan razén tiene que ser la mas apropiada, para
que pueda permitir a los trabajadores ejecutar sus actividades en un
ambiente acorde, obteniendo asi un mayor rendimiento. (Robbins/Coulter,
1996, p.383).

TOMA DE DECISIONES: Es la seleccion de un curso de accién entre
alternativas; es la médula de la planeacion. No se puede decir que existe un
plan a menos que hayan tomado una decision, un compromiso de recurso,

direccién o reputaciéon.( Koontz y Weihrich, 1998,p.115).



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En la Universidad de Oriente (UDO) Monagas se han desarrollado
investigaciones relacionadas con este tema, entre los que se pueden
mencionar el realizado por; Malavé, A. (2002), donde elabor6 un Diagndéstico
del Clima Organizacional en la Coordinacion de Servicios Generales de la
Universidad de Oriente Nucleo Monagas, Campus los Guaritos, planteando
como conclusibn un clima organizacional participativo consultivo,
caracterizado por la identificacion de los trabajadores con la institucién, una
excelente comunicacion, satisfaccion en cuanto a las relaciones
interpersonales entre los compafieros de trabajo y supervisores, pero con
desconocimiento de los objetivos que rigen a la coordinacion y poca

participacion en la toma de decisiones.

Por otra parte, Ronddn, E. (2001), desarroll6 un Diagndstico del Clima
Organizacional en el Departamento de Servicios Generales de la Empresa
Servicios Nacionales, C.A., en las oficinas de Punta de Mata Estado
Monagas. En esta investigacion se realizo un Estudio de Diagnostico en el
Area de la Ciencias Sociales para determinar el estado actual del Clima
Organizacional en el Departamento de Servicios Generales de la
organizacion mencionada anteriormente, utilizando una adaptacion del
cuestionario de Rensis Likert. Arrojando como conclusion de dicha
investigacion un Clima Organizacional de tipo participativo, el cual
corresponde al sistema lll, caracterizado por una plena identificacion de los

trabajadores con la organizacion, satisfaccion con respecto al apoyo de sus
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comparfieros y relaciones personales, adecuado desempefio de roles,
responsabilidades, resultados obtenidos y satisfaccion del clima por parte del
equipo de trabajo, una comunicacién oportuna y pleno conocimiento de la
mision, vision de la empresa pero con desconocimientos de planes y
beneficios. Una adecuada relacién supervisor/ supervisado y con un estilo de
liderazgo democratico; una estructura organizativa solida con deficiencias de
tipo burocrético e insatisfaccion del trabajador en base al reconocimiento de

la gerencia por el esfuerzo realizado.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 El Clima Organizacional.

El estudio del clima organizacional surge de manera cientifica, en los
Estados Unidos, a partir del siglo XIX, con las investigaciones realizadas por
Taylor, quién asomo la importancia del hombre en el trabajo en términos de

la necesidad entre trabajadores y gerentes.

En 1927, Elton Mayo, en la planta Hawthorne de Chicago, realiz6

estudios que relevaron la incapacidad de los obreros de manifestar sus
insatisfacciones en el trabajo, lo que conducia a una situacién de abundancia
y desadaptacion, aun cuando la produccion iba en aumento. Estos estudios
propiciaron tomar en cuenta que otras variables diferentes a las condiciones
fisicas de trabajo incidian en la conducta de los obreros y la produccion. En
este sentido, se lleg6 al planteamiento de la hipétesis:
El aumento de la produccién, no era resultado de las condiciones fisicas del
oficio sino mas bien del cambio en las situaciones sociales del trabajador en
particular, cambios en su motivacion, satisfaccion y pautas de supervision
(Dessler, 1991, p. 236).
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Lewin en 1930 realizé aportes con sus estudios sobre dindmicas de
grupos, al llegar a la conclusién que el comportamiento de un grupo estaba
determinado por multiples y complejas interacciones, que en primera
instancia y grado afectan tanto la estructura del grupo como el
comportamiento de cada uno de sus miembros. Esta investigacion dirigida a
presentar el vinculo de la interaccion del hombre con su entorno llego a la

conclusion de un modelo expresado:

B=F(P,E)

El patrén establecido plantea que “la conducta del trabajador (B) en una
fabrica es una funcion de la personalidad o caracteristicas personales (P) del
trabajador, lo mismo que del ambiente o clima de la fabrica (E)” (Dessler,
1991, p. 39).

Bernard, (1940), desarrollé una teoria sobre organizaciones. En sus
aportes cuenta el destacar la importancia de la interrelacion del trabajador
con su ambiente laboral, enfatizando que el analisis objetivo de la empresa

ha de basarse en el flujo comunicacional para la toma de decisiones.

Taylor, citado por Davis y Newstron (1999) sefala que: asi como existia
la mejor maquina para un trabajador, también habia mejores maneras para
que las personas realizaran sus tareas. Por supuesto, la meta seguia siendo
la eficacia técnica, pero por lo menos, la administracion estaba tomando
conciencia de la importancia de uso de sus recursos hasta entonces

descuidados (p. 9).
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2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que es percibida o experimentada por los miembros de la

organizacioén e influye en su comportamiento (Chiavenato, 2000, p. 86).

Es evidente que el clima organizacional es un elemento que permite
detectar las caracteristicas del trabajo y como influye éste en las habilidades
de los trabajadores, es por ello que se hace necesario tener una informacion
bien sustentada, con el fin de lograr establecer las fallas que se pudieran
originar en la organizacion y su influencia en la conducta de los

trabajadores.

2.2.2 Importancia del clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacion, estd estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre los
miembros. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion
de las necesidades personales y la elevaciéon de la moral de los miembros,
desfavorable cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y viceversa.
(Chiavenato, 2000, p. 86).
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Chiavenato (2000) comenta que:

“El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion e influye en su comportamiento” (p. 86).

En funcién de esto el clima organizacional, es considerado de gran
importancia por las empresas, ya que al conocer la situacion real se
determinaran las fallas que afectan la salud organizacional y a las vez se
tomarian las medidas necesarias y correctivas para fortalecer positivamente
el comportamiento de los individuos, a la vez que se mejorara el ambiente
organizacional incrementandose su productividad, y permitira a las personas
que laboran en ellas, tener una actitud positiva al momento de cumplir con
las metas y objetivos planificados, y a la vez un mejor desempefio en las

funciones que realicen.

2.2.3 Factores psico-sociales

Liderazgo

El liderazgo no debe ser confundido con direccion ni con gerencia. Un
buen administrador debe ser necesariamente un buen lider. Por otra parte,
no siempre un lider es administrador. Los lideres deben estar presentes en
los niveles institucional, intermedio y operacional de las organizaciones.
Todas las organizaciones requieren lideres en todos sus niveles y en todas

sus areas de actuacion.

El liderazgo es un fendmeno social que ocurre exclusivamente en los
grupos sociales y en las organizaciones. Podemos definir liderazgo como

una influencia interpersonal ejercida en una situacion dada y dirigida a través
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del proceso de comunicacidon humana para la consecucién de uno o mas

objetivos especificos.

Los elementos que caracterizan el liderazgo son:

v Influencia: indica que el liderazgo incluye el uso de la influencia y que
todas las relaciones interpersonales pueden implicar liderazgo.

v’ Situacién: todas las relaciones de una organizacion implica lideres y
liderados: las comisiones, los grupos de trabajo, las relaciones entre
linea y asesoria, supervisores y subordinados.

v Proceso de comunicacién: la claridad y la exactitud de la
comunicacion afectan el comportamiento y el desempefio de los
liderados. La dificultad de comunicar es una deficiencia que perjudica el
liderazgo.

v Objetivos a conseguir: el lider eficaz tendra que tratar individuos,
grupos y metas. La eficacia del lider generalmente se considera en

términos del grado de realizacién de una meta o combinacién de metas.

Teoria Sobre Estilos de Liderazgo.

Las teorias sobre estilos de liderazgo prescriben un estilo particular de
conducta del lider que provoca resultados finales del tipo alta produccion y

satisfaccion de las personas.

Los tres estilos de White y Lippitt, buscaba verificar la influencia ejercida
por tres diferentes estilos de liderazgo en los resultados de desempefio y en
el comportamiento de las personas. Los autores enfocaron tres estilos

basicos de liderazgo: autocratico, liberal (laissez-faire) y democratico.
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Liderazgo Autocratico: el lider centraliza totalmente la autoridad y las
decisiones. Los subordinados no tienen ninguna libertad para elegir. El lider
autocrético es dominante, imparte 6rdenes y espera obediencia plena y ciega
de los subordinados.

Liderazgo Liberal: el lider permite total libertad para la toma de
decisiones individuales o grupales, participando en ellas sélo cuando el
grupo lo solicita. EI comportamiento del lider es evasivo y sin firmeza. Los
grupos sometidos a liderazgo liberal no se desempefian bien en cuanto a la
cantidad ni en cuanto a la calidad del trabajo, y presentan fuertes sefales de
individualismo, disociacion del grupo, insatisfaccion, agresividad y poco
respeto hacia el lider.

Liderazgo Democratico: el lider es comunicativo en extremo, estimula
la participacién de las personas y se preocupa igualmente por el trabajo y por
el grupo, ayudandolo en la definicion de los problemas y en las soluciones,

coordinando actividades y sugiriendo ideas.

Comunicacién

La comunicacion va a ser la clave para todo proceso de investigacion y
estudio a realizarse en cualquier organizacion. A través de ella, se puede
trasladar infinidad de informacion, y recibirla de manera de respuesta que
esta tiene dentro de una organizacion y como puede afectar cuando no es
analizada de la manera que se requiere, ya que la informacion ha sido
distorsionada por factores que intervienen en su canal de transmision a tal

punto de llegar a perder la informacion requerida.
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La comunicacion es la informacion transmitida a alguien con quien entra
a compartirse. Para que exista la comunicacidn es necesario que el
destinatario la reciba y la comprenda. La simple transformacién de
informacion, sin recibirla, no es comunicaciéon. Comunicar significa volver
comun a una o varias personas determinada informacion. (Chiavenato, 2001,
p.88).

Canales formales de comunicacion

Los canales formales de comunicacion son aquellos que fluyen dentro
de la cadena de mando o responsabilidad de la tarea por la organizacion.
Existen tres tipos de canales formales: las comunicaciones descendentes, las

ascendentes y las horizontales.

Comunicaciones Descendentes: son los canales mas familiares en
las organizaciones. Las comunicaciones descendentes se refieren a los
mensajes Yy la informacién enviada desde la cima hacia los subordinados, es
decir, de arriba hacia abajo, en direccion descendente. Es el tipo de
comunicacién vertical realizada para crear empatia y generar un clima de
trabajo grupal, en la busqueda de soluciones. Las comunicaciones

descendentes incluyen los siguientes aspectos:

¢ Implementacion de objetivos, estrategias y metas. La comunicacion
descendente proporciona direccién a los niveles mas bajos de la
organizacion.

¢ Instrucciones en el trabajo y racionalidad. Son directrices sobre cémo
hacer el trabajo y cébmo relacionarlo con otras actividades

organizacionales.
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e Practicas y procedimientos. Son mensajes que definen la politica, las
normas, los reglamentos, los beneficios y la estructura organizacional.

e Retroalimentacion de desempefio. Mensaje que evalla el desempefio
de las personas en sus tareas.

¢ Adoctrinamiento. Mensajes destinados a motivar a las personas para
que adopten la misién y los valores culturales y participen en

ceremonias especiales.

Comunicaciones Ascendentes: Las comunicaciones formales
ascendentes se refieren a los mensajes inferiores hacia los niveles mas
elevados de la jerarquia organizacional. Existen cinco tipos de informacion

ascendente:

¢ Problemas y excepciones. Son mensajes que estudian problemas con
desvios 0 anormalidades, en relacién con el desemperfio rutinario, para
llamar la atencion de la cupula ante las dificultades.

e Sugerencias de mejoramiento. Mensajes con ideas para mejorar los
procedimientos relacionados con la tarea, y aumentar la calidad o la
eficiencia.

¢ Informes de desempefio. Mensajes que incluyen informes periddicos a
la administracibn sobre el desempefio de personas o0 unidades
organizacionales.

e Huelgas y reclamos. Mensajes sobre quejas y conflictos que los
empleados envian a la alta jerarquia para buscar una posible solucién.

¢ Informaciéon contable y financiera. Mensajes relacionados con costos,
recepcion de cuentas, volumen de ventas, utilidades proyectadas,
retorno sobre la inversibn y otros aspectos de interés de la

administracion.
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Comunicacion Horizontal: La comunicacion horizontal es el
intercambio lateral o diagonal de mensajes entre partes o colegas. Puede
ocurrir dentro de las unidades organizacionales o entre éstas. Su propdésito
no es solo informar, sino solicitar actividades de soporte y coordinacion. La

comunicacién organizacional ocurre en tres categorias:

e Solucibn de problemas intradepartamentales. Son mensajes
intercambiados entre miembros del mismo departamento respecto del
cumplimiento de tareas.

e Coordinacion interdepartamental. Los mensajes interdepartamentales
facilitan el cumplimento de proyectos o tareas conjuntas.

e Asesoria de staff a los departamentos en linea. Son mensajes que van
de los especialistas de staff a los administradores de linea para
ayudarles en sus actividades. (Chiavenato, 2001, Pp.538-539-540).

Barreras ala comunicacién

Las barreras de comunicacidn pueden ser personales, fisicas y

semanticas.

Barreras Personales. Interferencias de las limitaciones, emociones y
valores humanos del individuo. Las barreras mas comunes en situaciones de
trabajo son la escucha deficiente, las emociones, las motivaciones y los
sentimientos personales. Estas barreras pueden limitar o distorsionar las

comunicaciones con las demas personas.

Barreras Fisicas. Interferencias que se presentan en el ambiente

donde ocurre la comunicacion. Un trabajo que pueda distraer, una puerta que
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se abre en el transcurso de la clase, la distancia fisica entre las personas, un
canal saturado, paredes que se interponen entre la fuente y el destino, ruidos

estaticos en la comunicacion telefénica, etc.

Barreras Semanticas. Limitaciones o distorsiones derivadas de los
simbolos utilizados en la comunicacion. Las palabras u otras formas de
comunicacién (gestos, sefales, simbolos, etc.) pueden tener sentidos
diferentes para las personas que intervienen en el proceso, lo cual puede
distorsionar el significado. Las diferencias de lenguaje constituyen barreras
semanticas. (Chiavenato, 2000, Pp.93-94).

Relaciones interpersonales

Los individuos participan en grupos sociales y se mantienen en una
constante interrelacion social. Para poder explicar y justificar el
comportamiento humano en las organizaciones, la teoria de las relaciones

humanas estudia intensamente esa interaccion social.

Las relaciones humanas son las acciones, actitudes resultantes de los

contactos entre personas y grupos. (Chiavenato, 1996, Pp. 148-149).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral encabeza un punto importante para lograr un
buen clima organizacional, al individuo se le debe incentivar, motivar y
recompensar de cualquier manera y sobre todo por medios econdémicos y
financieras. Los gerentes deben tomar en cuenta que cuando el empleado se
siente plenamente contento, moral y financieramente, este realizara sus

labores con eficiencia, porque esta satisfecho.
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Segun Maslow, las necesidades humanas estan distribuidas en una
piramide, dependiendo de la importancia e influencia que tengan en el

comportamiento humano. Estas son:

e Fisioldgicas: Constituyen el nivel mas bajo de las necesidades
humanas. Son innatos como el hambre, suefio, sed.

eDe Seguridad: Constituyen el segundo nivel. Llevan a que la
persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico
o0 abstracto, como la proteccion, abrigo, ausencia del peligro.

eSociales: Son las necesidades con la vida del individuo en
sociedad junto a otras personas. Son las necesidades de
asociacion, participacion, aceptacion por parte de los colegas,
amistad, afecto y amor.

e De Autoestima: Estan relacionadas con la manera como se ve y
se evalla la persona, es decir, con la autoevaluacion y la
autoestima. Incluye la seguridad en si mismo, la confianza en si
mismo, estatus, prestigio, autorespeto.

eDe autorrealizacion: Son las necesidades humanas mas
elevadas. Llevan a las personas a desarrollar su propio
potencial como el crecimiento personal, desarrollo personal y
éxito profesional. (Chiavenato, 2001, p. 72).

Motivacion

La motivacion es el resultado de la interaccidén entre el individuo y la
situacion que lo rodea. Las personas difieren en cuanto a su impulso basico
de motivacion, y el mismo individuo puede tener diferentes niveles de
motivacion que varian con el tiempo, es decir, puede estar muy motivado en
un momento, y menos en otra ocasion. De aqui se concluye que el nivel de

motivacion varia entre las personas y en una misma persona.

Chiavenato (2001) define la motivacion “es el deseo de dedicar altos

niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales,



21

condicionados por la capacidad de satisfacer algunas necesidades
individuales”. (p.596).

La motivacion es imprescindible en toda organizacion, porque influye en
gran medida en la actitud de las personas que laboran en ellas, y también en
los objetivos y metas establecidas por la empresa, para lograr de esta
manera beneficios que ayudaran a mejorar el desarrollo del individuo y asi

mismo la productividad de la organizacion.

Teoria de las necesidades de Mc Clelland

La teoria de Mcclelland esta ligada a los conceptos de aprendizaje.
Segun él, las necesidades humanas se aprenden y adquieren durante la vida
de las personas. De la misma manera que Maslow y Alderfer, Mcclelland

enfoca tres necesidades basicas: logro, poder y afiliacion.

e Necesidad del Logro: Es el deseo de ser excelente, ser mejor 0 mas

eficiente, resolver problemas o dominar tareas complejas.

La persona que posee esa necesidad gusta de adquirir responsabilidad,
traza metas para su propia realizacion, asume riesgos calculados y desea

retroalimentacion de su propio desempefio.

¢ Necesidad de Poder: Refleja la necesidad de poder y autoridad. El
deseo de controlar a los demas, ser responsable de los demas o influir
en su comportamiento. La necesidad de poder lleva a la persona a
influir en los demas y vencerlos con argumentacion. El poder puede ser

negativo cuando se intenta dominar y someter a otras personas, 0
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positivo, cuando se desarrolla un comportamiento persuasivo e
inspirador.

¢ Necesidad de Afiliacion: Refleja el deseo de interaccion social. Es el
deseo de establecer y mantener amistades y relaciones interpersonales
con los demas. La persona que tiene esta necesidad coloca la relaciéon
social por encima de las tareas de realizacion personal. (Chiavenato
2002, p. p. 603-604).

FACTORES FISICOS-AMBIENTALES.

Temperatura

La temperatura ideal dentro de las organizaciones, se encuentra
alrededor de 20° C y los 22°C. La ubicacion del area no debe inferir a 7m3
por persona en espacios cerrados. Es importante destacar que el calor ejerce
un efecto negativo en la ejecucién de las labores diarias que ejecuta el

trabajador, ya sean fisicas o mentales.

El exceso de frio produce también un tipo de consecuencia menor, pero
gue también afecta al empleado dentro de su ambiente laboral y que

interfiere en el desenvolvimiento de las actividades.

La temperatura esta considerada como uno de los factores mas
importantes dentro del entorno fisico y laboral. Por tal razon tiene que ser la
mas apropiada, para que pueda permitir a los trabajadores ejecutar sus
actividades en un ambiente acorde, obteniendo asi un mayor rendimiento.
(Robbins/Coulter, 1996, p. 383).
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Ruido

El ruido se considera como un sonido o barullo indeseable. El sonido
tiene dos caracteristicas principales: frecuencia e intensidad. La frecuencia
es el numero de vibraciones por segundo emitidas por la fuente de sonido, y
se mide en ciclos por segundos (cps). La intensidad del sonido se mide en
decibelios (db). El ruido no provoca disminucion en el desempefio del trabajo.
Sin embargo, la influencia del ruido sobre la salud del empleado y

principalmente sobre su audicion es poderosa. (Chiavenato, 2001, p. 484).

lluminacién

Es unos de los tantos factores que puede afectar el clima
organizacional, la iluminacion puede definirse como la cantidad de
luminosidad que se presenta en el sitio de trabajo del empleado. La
iluminacién es de vital importancia para que los trabajadores desempefien a
cabalidad sus labores. Dependiendo la labor que realicen necesitan la
iluminacioén; sobre todo en los sitios donde deben esforzar la vista, de tal
forma que la misma no afecte el desempeiio de las labores, ni le dafie
paulatinamente la visiéon a ningun empleado por ser deficiente en los puntos

donde es sumamente necesaria.

Chiavenato (2002): Destaca lo siguiente “la iluminacion deficiente
ocasiona fatiga a los ojos, perjudica al sistema nervioso, ayuda a la deficiente
calidad de trabajo y es responsable de una buena parte de los accidentes de
trabajo”. (p.482).
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Tecnologia

Las organizaciones utilizan alguna forma de tecnologia para ejecutar
sus operaciones y realizar sus tareas. La tecnologia adoptada podrd ser
sofisticada o rudimentaria. Sin embargo, es evidente que todas las
organizaciones dependen de un tipo de tecnologia o de una matriz de

diferentes tecnologias para operar y alcanzar sus objetivos.

La tecnologia constituye la combinacién de conocimientos (know-how),
equipos (hardware) y métodos de trabajo (software) utilizados para que los
insumos pasen de recursos a resultados organizacionales. Es la manera
como se ejecutan las tareas, utilizando herramientas, equipos, técnicas y
conocimientos. Las tecnologias utilizadas por la organizacion se deben tener

en cuenta en el disefio organizacional. (Chiavenato, 2001, p. 456).

2.3 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

Nombre

ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS, DE LA
UNIVERSIDAD DE ORIENTE NUCLEO MONAGAS

Resefia Historica de la Universidad de Oriente.

La Universidad de Oriente fue creada el 21 de noviembre de 1.958,
mediante el Decreto Ley No. 459 dictado por la junta de Gobierno presidida
por el Dr. Edgard Sanabria, siendo Ministro de Educacion el Dr. Rafael

Pizani, bajo la conduccion de su Rector fundador Dr. Luis Manuel Pefialver.



25

Comienza sus funciones el 12 de febrero de 1960 en Cumana, con los

Cursos Basicos.

En Octubre de 1961 se instala el Nucleo de Monagas con la Escuela de
Ingenieria Agronomica y Petréleo; en el Nacleo de Bolivar se iniciaron en
Enero de 1962 con la Escuela de Medicina y la Escuela de Geologia y Minas,
en el Ndcleo de Anzoategui comenzaron el 9 de enero de 1963 con la
Escuela de Ingenieria y Quimica, en el Nucleo de Nueva Esparta se iniciaron

los Cursos Basicos el 21 de Enero de 1969.

En su concepcion la Universidad de Oriente se define como un sistema
de educacion Superior al servicio del pais con objetivos comunes a las
demas universidades venezolanas y del mundo. No obstante, es Unica en su
género, experimental y autbnoma, innovadora en la creacion de la unidad
profesional de Cursos Basicos, la departamentalizacion, los lapsos
semestrales, el sistema de unidades de créditos, los cursos intensivos, etc.,
desarrollando investigacién cientifica, docencia y extension en todos los
aspectos del conocimiento, que contempla sus programas educativos de pre

y postgrado.

Es casi una antitesis de la universidad tradicional cuyo campus tiene su
sede en los nucleos universitarios ubicados en los Estados Anzoategui,
Bolivar, Monagas, Nueva Esparta, y Sucre, asumiendo asi la responsabilidad
de la educacion Universitaria y desde su inicio motor fundamental del
desarrollo integral en toda la regién insular nororiental y sur del pais, en
funcién de las condiciones posibilidades y tendencias de desarrollo de cada

uno de los Estados Orientales donde funcionan.
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Administrativamente la autoridad maxima es el Consejo Universitario,
formado por las autoridades rectorales, los Decanos de los cinco nucleos,
cinco representantes de los profesores, un representante estudiantil de
cursos bésicos, dos representantes estudiantiles de los cursos profesionales,
un representante del Ministerio de Educacion y un representante de los
egresados, quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente la

orientacion y gestion de la Universidad.

Resefa Historica del Nucleo Monagas

El Nucleo de Monagas de la Universidad de Oriente fue creado por
Resolucién del Consejo Universitario, de fecha 20 de febrero de 1960. Las
instalaciones del antiguo campo petrolero de Jusepin, donado a la
Universidad por la Creole Petroleum Corporation que habia cesado sus
operaciones en el area, sirven de asiento al importante proyecto universitario
que comenzaba a echar raices en el Oriente venezolano, marcando el hito

mas trascendental en el acontecer de la educacion superior en la zona.

Inicia sus actividades académicas en octubre de 1961, cuando ingresa
a sus aulas el primer contingente de estudiantes, conformado por 31
alumnos de Ingenieria Agronomica y 13 de Ingenieria de Petréleo, quienes

habian completado el curso basico en Cumana.

Monagas ha sido, fundamentalmente, un Estado de tradicional
vocacion agricola y para esa época, al igual que hoy, revelaba un elevado
potencial petrolero. Esto explica el que este ndcleo universitario inicie sus
actividades con las especialidades de Agronomia y Petroleo, concentradas
en el entonces denominado Instituto de Agronomia, Zootecnia y Veterinaria,

y en la Escuela de Ingenieria de Petréleo, respectivamente. Al poco tiempo
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de establecida, la Escuela de Ingenieria de Petroleo fue trasladada al Nucleo
de Anzoategui, en Puerto La Cruz, y en su lugar se crea en abril de 1966, la
Escuela de Zootecnia, la primera de esta especialidad que se funda en el
pais y la segunda en América Latina.

Asi se consolida la mas importante y sélida estructura académica
regional en el campo de las ciencias agricolas, respondiendo acertadamente
a los objetivos primigenios del Nucleén enero de 1974, se establece la
Unidad de Estudios Basicos en las edificaciones de lo que fue un colegio de
religiosos, ubicados en la Urbanizacién Juanico, en Maturin. Con la apertura
de esta unidad, puede decirse que comienza la consolidacion académica del
Nucleo, pero, al mismo tiempo, se inicia el proceso de masificacion, pues
hasta esa fecha todos los estudiantes debian realizar sus cursos béasicos en

el Nucleo de Sucre, en Cumana.

Actualmente, la infraestructura fisica del nacleo de Monagas tiene su
sede principal en el Campus Los Guaritos, en Maturin, cuya primera etapa
fue inaugurada el 21 de agosto de 1990. En estas instalaciones funcionan los
Cursos Basicos y escuelas profesionales que conforman la oferta académica
del Nucleo, asi como los diferentes servicios estudiantiles que dispensa la

Universidad.

En las edificaciones de Juanico, antigua sede de los Cursos Basicos,
funcionan el Decanato, las coordinaciones Académica y Administrativa,
dependencias administrativas y demas oficinas regionales; asi como el
Centro de Estudios de Postgrado, Institutos de Investigaciones Agricolas y
Pecuarias, la Comision de Investigacion, Coordinacion de Relaciones

Interinstitucionales, la Delegacion de Informacion y Comunicacion
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Corporativa, la Coordinaciéon de Publicaciones y demas dependencias de

asesoria y apoyo de la institucion.

En el Campus de Jusepin, simbolo de la presencia udista en Monagas,
se localizan la Estacion Experimental de Sabana y algunas unidades de
produccion de rubros pecuarios, que constituyen verdaderos laboratorios
vivenciales, cuya funcion esencial es la de servir como centros de
experimentacién para apoyar las labores de investigacion u decencia. Aqui
se adelanta la ejecucién de un ambicioso proyecto que busca convertir a

Jusepin en un gran emporio agroindustrial. (http://www.monagas.udo.edu.ve)

Misidn

Administrar con la maxima eficiencia, transparencia y pulcritud los
recursos econdmicos asignados Yy producidos por la universidad,
estableciendo normas y procedimientos que permitan prestar servicios

satisfactorios a la comunidad universitaria y a sus proveedores.

Vision

Modernizar las estructuras administrativas y los procesos que se
generan en este nivel estratégico, adecuandolos a la legislacion vigente y al
proceso de cambio que vive el pais, formando los recursos humanos
involucrados, capacitandolos en la busqueda de la optimizacion de la
eficiencia, estableciendo promocionando las normas, procedimientos y

proyectos y planes de la universidad.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico consiste en el conjunto de acciones y técnicas
implementadas durante el desarrollo del trabajo de investigacion.

De acuerdo con lo planteado, Arias (2015) define el marco
metodoldgico como el “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se
emplean para formular y resolver problemas.” (p. 18). Por lo que se puede
decir que es una secuencia ordenada de pasos generales o de acciones
coordinadas que permiten el control de evaluacion permanente de las
acciones y resultados, tanto parciales como totales, con el fin de no alejarse

de los objetivos propuestos.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El estudio esta referido dentro de los estandares de la investigacion de
campo y documental, debido a que los datos de interés se obtuvieron
directamente de la realidad, es decir, datos primarios producto de la

investigacion en curso.

Con relacion a investigacion de campo, Fidias G. Arias (2015), sefala:

La investigaciéon de campo: Es aquella 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,
es decir el investigador obtiene la informacion pero no altera
las condiciones existentes.” (p. 31).

30
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Fidias Arias (2015) define la investigacion documental como:

La investigacion documental es un proceso basado en la
busqueda, recuperacion, analisis, critica e interpretacion de
datos secundarios, es decir, los obtenidos y registrados por
otros investigadores en fuentes documentales: impresos,
audiovisuales o electronicos. Como en toda investigacion, el
proposito de este disefio es el aporte de nuevos
conocimientos. (Pag.27).

3.2 NIVEL DE LA INVESTIGACION

El grado de profundidad con el que se aborda el objeto en estudio
vendra dado por el nivel de investigacion. Es por ello que la presente
investigacion tiene un caracter descriptivo, debido a que se describen paso a

paso los procesos de las empresas.

En cuanto a la investigacion descriptiva, Fidias G. Arias (2015), sefiala:

La investigacion descriptiva: consiste en la caracterizacion de
un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de
este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere. (p.
24).

3.3 POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

Una poblacién representa un conjunto de elementos o sujetos con
caracteristicas frecuentes entre ellos; constituyen el objeto de estudio del
proceso investigativo. Segun Arias (2015):“La poblacion es la totalidad del

fendbmeno a estudiar en donde las unidades de la poblacion tienen una
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caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion”. (p. 114)

La investigacion se realizo en la escuela de ciencias sociales vy
administrativa de la universidad de oriente nucleo Monagas. La misma esta
conformada por los profesores y personal administrativo de la misma, que
proporcionaran toda la informaciébn fundamental para desarrollar la

investigacion.

3.3.1 Muestra

Segun Arias (2015) : "La muestra es un subconjunto representativo de
la poblacion en el que todos los elementos de ésta tienen la misma
probabilidad de ser elegidos’(p. 83). Se tomaron en cuenta la opinion de
aquellos docentes que emitieron su opinion, para darle sentido a esta

investigacion.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de la informacioén necesaria para la investigacion, se

utilizaron:

La observacién Directa. la aplicacion de esta técnica fue de gran ayuda
para la investigacion proporcionando una relacion directa con el objeto de
estudio y la integraciéon al grupo de trabajo, con el fin de recopilar la

informacién necesaria.
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Con respecto a esta técnica, Fidias G. Arias (2015), sefala que:

la observacion es una técnica que consiste en visualizar o
captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier
hecho, fenémeno o situacibn que se produzca en la
naturaleza o en la sociedad, en funcidén de unos objetivos de
investigacion preestablecidos (pag.69).

3.4.1 Entrevista no estructurada

Esta técnica se basa en un dialogo o una conversacién de forma
espontanea para que de esta manera el entrevistado se sienta cémodo;
ofreciéndole al investigador la oportunidad de establecer una corriente de

simpatia con el personal usuario.

En relacion a la entrevista no estructurada Fidias G. Arias (2015), define

como.

la entrevista, mas que un simple interrogatorio, es una técnica
basada en un dialogo o conversacion “cara a cara”, entre el
entrevistador y el entrevistado acerca de un tema previamente
determinado...” (pag.73). También expone que: “en esta
modalidad no estructurada o informal no se dispone de una
guia de preguntas elaboradas previamente...” por lo que “...el
investigador debe poseer una gran habilidad para formular las
interrogantes sin perder la coherencia (pag.73).

3.4.2 Revisién documental

Esta técnica permitio obtener informacion y reforzar los conocimientos
del investigador para el desarrollo de la investigacion, por medio de registros,

bases legales, libros, manuales, reglamentos internos y toda documentacién
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relacionada con el tema, ademas puede confirmar la informacién

suministrada por los entrevistados.

Segun Fidias G. Arias (2015), plantea que la revision documental:

es un proceso basado en la busqueda, recuperacion, analisis,
critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, los
obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes
documentales: empresas, audiovisuales o electrénicos;
permitiendo el aporte de nuevos conocimientos. .” (pag.27)

3.4.3 Cuestionario

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos y esta
expresado mediante un conjunto de preguntas abiertas y cerradas referidas a
cada uno de los aspectos relevantes y que generan una matriz de opinién
con relaciébn al tema objeto de estudio, para lograr asi su descripcién

definitiva. Tamayo y Tamayo (2001) expresa al respecto lo siguiente:

Un instrumento escrito que debe resolverse sin intervencién
del investigador. Establece provisionalmente las
consecuencias légicas de un problema que, aunadas a la
experiencia del investigador y con la ayuda de la literatura
especializada, serviran para elaborar las preguntas
congruentes con dichas consecuencias logicas. (Pag. 32)

En tal sentido, se dice que la encuesta, modalidad cuestionario
representa uno de los instrumentos cientificos para recolectar datos en

forma sistematicay ordenada.
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3.5 TECNICAS DE ANALISIS

Segun Hurtado (2000), establece, con relacion a las técnicas de analisis

de los datos:

El andlisis, constituye un proceso que involucra Ila
clasificacion, el procesamiento y la interpretacién de la
informacion obtenida durante la recoleccion de datos. La
finalidad del analisis es llegar a conclusiones especificas en
relacion al evento de estudio, y de dar respuesta a las
preguntas de investigacion... (pag. 505).



CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La informacion presentada a continuacion se obtuvo del cuestionario
aplicado al personal de la ECSA. Estos datos se recolectaron, organizaron y

analizaron de acuerdo con los objetivos planteados en esta investigacion.

GRAFICQ N° 1 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DEL TIEMPO QUE LLEVA
TRABAJANDO EN LA ECSA

1

1534 ’ TDE3AS ANOS
W DE 5 A 10 AROS

Ode 10 a 20 afos
O mas de 20 afos

R T

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Ecsa.

En el presente gréfico se puede observar que el 18% de los
encuestados en la Escuela De Ciencias Sociales Y Administrativa tienen
trabajando entre 5y 10 afios, seguido por un 47% los cuales tienen entre 10
y 20 afios en sus puestos de trabajo y un 35% manifesté tener mas de 20

afnos de servicio en la ecsa.
En virtud de lo anterior, podemos sefalar que el personal que labora en

la Escuela De Ciencias Sociales Y Administrativa tiene suficiente tiempo

como para conocer las funciones o actividades que deben realizar.

36
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GRAFICO N° 2 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DEL AMBIENTE LABORAL EN LA
ECSA

AMBIENTE LABORAL

MALO
0%

EXCELENTE
25%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Ecsa.

De acuerdo a los datos anteriores, se puede decir que las opciones de
los trabajadores es que el ambiente laboral es regular, asi lo expresaron el
38% de los encuestados, mientras que un 37% dijo que era bueno y un 25%

manifesté que este era excelente.

De lo anterior se puede deducir que el personal de la Escuela De
Ciencias Sociales Y Administrativa, considera que el ambiente en el cual
desempefian sus actividades cotidianas es agradable y por consiguiente
permite que el trabajo se lleve a cabo de manera mas comoda. Cuando
existe un ambiente agradable, sin lugar a dudas ayuda a que el personal que
labora en una empresa se sienta satisfecho con el trabajo que realiza, y esto
va a determinar el comportamiento de los individuos que en ella se

encuentran.
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GRAFICO N° 3 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES CON SU JEFE INMEDIATO

RELACIONES CON SU JEFE

INDIFERENTES
0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Ecsa

Segun los datos recopilados en el grafico n° 3, se observa claramente
que el personal encuestado considera que las relaciones interpersonales con
su jefe inmediato son buenas y armoniosas con un 62% y 25%
respectivamente, ademas un 13% de estos dijo que eran regular. Esto sin
lugar a dudas deja ver que las relaciones patrono trabajador en esta empresa
son excelentes lo que permite que el trabajo se realice con la eficiencia

requerida.

En un ambiente de trabajo donde existan unas relaciones
interpersonales Optimas sin lugar a dudas esto contribuirq a que las tareas se
lleven a cabo de una manera amena y agradable para todo el personal que
labora diariamente en la empresa.
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GRAFICO N° 4 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO.

RELACIONES CON SUS COMPANEROS

MALAS
0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Ecsa

De acuerdo a los datos obtenidos en el grafico anterior, se muestra que
existe un ambiente de trabajo en donde las relaciones entre los comparneros
son buenas, excelentes y en algunos casos regulares, ocupando un 62%,

25% y 13% respectivamente.

Tomando en cuenta los resultados anteriores, podemos sefialar que en
la Escuela De Ciencias Sociales Y Administrativa, segun la opinion de la
mayoria de los encuestados existen unas relaciones interpersonales buenas
y excelentes. Es evidente que un lugar de trabajo donde existe este tipo de
situacioén, las actividades se realizan de una manera eficiente y por lo tanto

permiten el aumento de la productividad en las tareas asignadas.
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GRAFICO N° 5 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DEL TIPO DE LIDERAZGO DEL

JEFE
PERMITE LA ESTILO DE LIDERAZGO  SeADAPTAA LA
PARTICIPACION SITUACION
ENLA TOMA DE SEGUN SEA EL
DECISIONES CASO
ESCUCHAA
LOS DEMAS

PERO
SIEMPRE
TOMASUS
DECISIONES
25%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Ecsa

En el grafico n° 5, se puede observar que el 38% del personal
encuestado muestra a un jefe que impone siempre su voluntad, con un 25%
aquel que escucha a los demas pero siempre toma sus propias decisiones,
otro 25% dijo que su jefe permite la participacion en la toma de decisiones y
un 12% manifiesta que su jefe se adapta a la situacién segun sea el caso, es
decir, las opiniones se encuentra divididas en cuanto a la opinidon que tienen
los trabajadores con respecto al estilo de liderazgo de su jefe. Esto permite
deducir que existen distintos enfoques o maneras de visualizar la actitud del
jefe por parte de los trabajadores de la Escuela De Ciencias Sociales Y

Administrativa.

El liderazgo es una manera de crear un ambiente o clima de trabajo
favorable para el personal que cotidianamente realiza sus tareas, de igual
manera constituye un factor importante para consolidar las relaciones entre
comparferos y jefes. Es evidente que el liderazgo es una influencia

interpersonal ejercida en una situacion dada y dirigida a través del proceso
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de comunicacién humana para la consecucion de uno o mas objetivos

especificos.

GRAFICO, N° 6 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LA REMUNERACION
PERCIBIDA

4% 9%

O no opina

M insuficiente
35% O mala

O suficiente

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la Ecsa

Los datos reflejados en el grafico n°® 6, muestran que el personal
considera que la remuneracion percibida con un 52% que es mala, un 35%
manifiesta que esta es insuficiente para cubrir sus necesidades bésicas, otro
9% no quiso opinar y solo un 4% considero que esta era suficiente.

Segun la opinién obtenida del personal, podemos concluir que la mayoria no
estd de acuerdo con la remuneracion que reciben pues consideran que es

insuficiente para cubrir sus necesidades basicas.

Es necesario destacar que cuando existe un personal satisfecho con lo
gue recibe monetariamente de parte de una empresa, las actividades que
efectian diariamente la realizan de la mejor manera posible, ya que la

remuneracion es considerada también parte de la motivacion en el trabajo.
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GRAFICO N° 7 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LOS TIPOS DE INCENTIVOS
UTILIZADOS EN LA ECSA

TIPOS DE RECONOCIMIENTOS __racas

MONE;AR'O BOTONES 0%
0% 0%
DIPLOMAS

0%

RECONOCIMIEN
TOS VERBALES
25%

NINGUNADE
LAS
ANTERIORES
75%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

De acuerdo con los datos obtenidos en el grafico anterior, el personal
encuestado sefiala que en la ecsa, no utiliza ningun tipo de reconocimiento
asi, lo expresaron el 75% de los encuestados, mientras que un 25%
manifestd que la empresa utiliza los reconocimientos verbales, el cual es el

mas empleado en las empresas para reconocer la labor de sus trabajadores.

Es importante mencionar que el uso de incentivos a los trabajadores es
un elemento primordial para que se sientan identificados con la empresa en
la cual prestan sus servicios, esto permite que se mantenga la motivacion y
la disposicion del personal a mejorar cada dia en la realizacion de sus
funciones.
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GRAFICO N° 8 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LA MOTIVACION EN EL
TRABAJO

MOTIVACIONEN EL TRABAJO

0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

Los datos reflejados en el grafico anterior, muestra que los trabajadores
siempre estdn motivados a realizar sus actividades, asi lo manifesté el 63%
de los encuestados, un 25% dijo a veces y el otro 12% manifestd estar

motivado pocas veces.

Es necesario destacar que la motivacion es imprescindible en toda
organizacion, porque influye en gran medida en la actitud de las personas
gue laboran en ellas, y también en los objetivos y metas establecidas, para
lograr de esta manera beneficios que ayudaran a mejorar el desarrollo del

individuo y asi mismo la productividad en una organizacion.

Tomando en cuenta las opiniones del personal encuestado se puede

concluir que reciben siempre motivacion por parte de los supervisores, esto
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sin lugar a dudas ayuda a que el trabajo se realice de manera eficaz

mejorando el ambiente laboral.

GRAFICO N° 9 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LA SATISFACCION EN EL
TRABAJO

EL TRABAIO

encavro  SATISFACCIONEN EL TRABAJO

0%

LA CONFIANZA OTRAS
CON EL JEFE 0%
139 .

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

De acuerdo con los datos obtenidos en el grafico n° 9, con respecto a la
satisfaccion en el trabajo, el personal encuestado considera a la opcion de
realizar las actividades como la principal fuente de satisfaccion laboral con un
50%, seguida con un 37% de la opcion de los beneficios laborales y con un

13% por la confianza con su jefe.

Es importante destacar que cuando existen excelentes y/o buenas
relaciones interpersonales con compafieros de trabajo, y relaciones
armoniosas con los jefes, las actividades que desarrolla el personal dentro de
una organizacion permiten que las funciones a realizar sean eficientes y por

consiguiente influyen en la satisfacciéon en el trabajo.
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La satisfaccion laboral encabeza un punto importante para lograr un
buen clima organizacional, al individuo se le debe incentivar, motivar y
recompensar, cuando el empleado se siente plenamente contento, moral y

financieramente, este realizara sus labores con la eficiencia requerida.

GRAFIQO N° 10 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DEL NIVEL EN QUE SE DA LA
COMUNICACION EN LA ECSA

COMUNICACION CON ELJEFE o
TODOS LOS
NIVELES ASCENDENTE

25% 0%

DESCENDENTE
63%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

En el grafico n°® 10, se puede observar que el 63% del personal
encuestado opina, que el nivel de comunicacion se da de manera
descendente, seguida de un 25% que la considera en todos los niveles y un

12% ascendente.

De lo anterior se puede inferir que el personal de la empresa considera
qgue la comunicacion es Descendente, ya que es uno de los canales mas
familiares en las organizaciones. Mientras que otros empleados consideran

gue se da a nivel Ascendente, es decir; que los mensajes se transmiten de
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subordinados hacia los niveles mas elevados de la jerarquia organizacional.
De cualquier forma en que se de la comunicacién consideran que tienen

participacion en las decisiones.

GRAFICO N° 11 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LA COMUNICACION ENTRE
COMPANEROS DE TRABAJO.

COMUNICACION ENTRE ninGuna

COMPANEROS ANTERIORES

0%

CONFLICTIVA
13%

POCO
AGRADABLE
12%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

Segun los datos obtenidos en el grafico anterior, se muestra que 75%
de los encuestados consideran que la comunicacion entre compafieros de
trabajo es agradable y 12% opin6é que es poco agradable, mientras que un

13% manifestd que esta es conflictiva.

De acuerdo con lo anterior, segun la opinién del personal encuestado
se puede concluir que la comunicacién la consideran como un factor
importante en la empresa, a pesar de que un importante porcentaje 12%, dijo

gue esta era conflictiva, quizds por algun inconveniente que hayan tenido en
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la empresa con algin compafiero. Sin embargo, esto no cambia la opinion de

la mayoria que manifestaron que la misma era agradable.

GRA,FICO N° 12 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LOS MEDIOS DE TRANSMISION
DE INFORMACION UTILIZADOS EN LA ECSA

MEDIOS DE COMUNICACIONEN LA
EMPRESA

REUNIONES
25%

REPORTES
0%
CIRCULARES
0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

De acuerdo con los datos que se muestran en el grafico n° 12, el
personal encuestado, opina con un 75%, que el medio a través del cual se

transmite informacion es oral y un 25% dice que a través de reuniones.

Como se puede observar en la escuela de ciencias sociales y
administrativa, utilizan como principal medio de comunicacion el oral, y en
algunas oportunidades las reuniones, esto considerando que son vias que
evitan que se distorsione el mensaje que se quiere hacer llegar, lo cual
permite que no se generen conflictos y confusiones al momento de llevar a

cabo alguna actividad.
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GRAFICO N° 13 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DEL ESPACIO FISICO.

ESPACIOFISICO

INSUFICIENTE
0%

MALO
0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

Los datos reflejados en el grafico anterior, muestra que el personal
encuestado, considera con un 50% que el espacio fisico es bueno y el otro

50% dice que es suficiente.

De lo anterior podemos deducir que el personal que labora en la
escuela de ciencias sociales y administrativa, se siente bien en el espacio
donde desarrolla sus actividades cotidianas, y por lo tanto no interfiere en
sus labores. Sin embargo, es recomendable revisar las dimensiones que
existen en cada area, con el fin de mejorarlos para que sea beneficioso para

toda la organizacion.
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GRAFICO N° 14 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LA TEMPERATURA.

TEMPERATURA

DESAGRADABLE
13%

AGRADABLE
12%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

De acuerdo al grafico n°® 14, podemos decir que el 50% de los
encuestados expresaron que la temperatura en su ambiente laboral es
buena, mientras que un 25% manifestdé que esta era mala, 13% dijo que era
agradable y un 12% manifest6 que era desagradable. Si unimos las
opiniones positivas y las negativas, podemos observar que el 72% de los
encuestados consideran que la temperatura en su ambiente de trabajo es
buena, mientras que un 38% la considera mala. Es importante sefalar que
esta diversificacion de opiniones deja ver que existen discrepancias entre los

mismos trabajadores.

La temperatura estd considerada como uno de los factores mas
importantes dentro del entorno fisico y laboral. Por tal razon tiene que ser la
mas apropiada, para que pueda permitir a los trabajadores ejecutar sus

actividades en un ambiente acorde, obteniendo asi un mayor rendimiento.
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GRAFICO N° 15 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DE LA ILUMINACION.

ILUMINACION

EXCELENTE
13%

REGULAR
37%

MALA
0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

Segun los datos obtenidos en el gréafico anterior, se muestra que el 50%
y 13% del personal encuestado, sefiala que la iluminacion es excelente y

buena respectivamente, y 37% considera que es regular.

La iluminacion que se presenta en el sitio de trabajo del empleado, es
de vital importancia al momento de desempefiar adecuadamente sus
labores; sobre todo en sitios donde se debe esforzar la vista, esto para que
la misma no afecte el desarrollo de las actividades, ni dafie la visién a ningun

empleado por ser deficiente en los puntos donde es sumamente necesaria.

De acuerdo con lo expresado por los encuestados, la iluminacion con la
que cuentan la empres es la mas idonea para desempefiar a cabalidad sus
labores, ya que la consideran un elemento fundamental para mejorar la

calidad en el trabajo.
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GRAFICO N° 16 DISTRIBUCION ABSOLUTA Y PORCENTUAL DE LA
OPINION DEL PERSONAL ACERCA DEL RUIDO.

RUIDO

MAXIMO
0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal de la ecsa

Segun las opiniones recopiladas en al grafico anterior, El ruido que se
presenta en la escuela de ciencias sociales y administrativa, expresa con un
50% que es minimo y un 38% opina que es normal, mientras que un 12%

dice que este es molesto.

Las opiniones del personal encuestado, al referirse a la intensidad del
ruido que se presenta en el area de trabajo, podemos concluir que cuentan
con un ambiente donde los niveles de ruido son minimos y por lo tanto no
interfiere en el desarrollo de sus actividades. Es importante destacar que la
influencia del ruido, afecta la salud del empleado teniendo incidencia en la

disminucién progresiva de su audicion.
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Factores que caracterizan el ambiente laboral en la ECSA.

En el ambiente laboral intervienen muchas variables y la combinacién

de ellas es la que va a determinar el caracter positivo o negativo del mismo.

Entre los factores mas relevantes del ambiente laboral que mencion¢ el

personal de la escuela de ciencias sociales y administrativa por medio de la

encuesta (instrumento metodoldgico) se encuentran:

Condiciones de trabajo (son las caracteristicas que constituyen un
respaldo): el personal considera que el ambiente laboral es agradable,
esto permite que las actividades se lleven a cabo eficientemente,
mejorando su desempefio, asi como la calidad en el trabajo.
Condiciones Ambientales (agentes presentes en el medio en el cual se
desenvuelve el trabajador, tales como luz, ruidos, temperatura): el
personal considera que cuenta con una atmésfera adecuada para el
desempeiio de su trabajo.

Contenido del trabajo (si conoce sus funciones en el trabajo): el
personal esta claro de las actividades y tareas que le corresponden
desarrollar en sus puestos de trabajo.

Grupo de trabajo (son las caracteristicas del entorno social): Las
relaciones con su jefe inmediato y compaferos, son buenas y
armoniosas, permitiendo que el trabajo se realice con la eficiencia
requerida.

Recompensas equitativas (son las caracteristicas del sistema de
remuneracion): el personal no esta de acuerdo con la remuneracién que
reciben consideran que es insuficiente para cubrir sus necesidades

basicas.
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¢ Nivel de motivacién (si es continua desde el punto de vista laboral): el
personal plantea que reciben periédicamente motivacion esto permite
mejorar la actitud en el trabajo y de esta manera alcanzar los objetivos
propuestos.

« La satisfaccion en el trabajo (percepcion del empleado en relacion al
medio y las circunstancias de trabajo): el trabajo desarrollado en equipo
es lo que produce mayor satisfaccion en el personal, lo que permite el

buen desempefio de sus funciones.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Después de realizar la descripcion de los datos obtenidos en la

investigacion, podemos concluir que:

La escuela de ciencias sociales y administrativa, cuenta con un
personal que se encuentra en un rango de tiempo aceptable para conocer
sus funciones, el ambiente interno, asi como interactuar con sus

companieros de trabajo y jefes.

El personal, en lo que se refiere al ambiente laboral considera que es
agradable y esto permite que las actividades se lleven a cabo de manera

mas comoda y eficiente, mejorando la calidad en el trabajo que realizan.

Las relaciones interpersonales en la empresa entre los trabajadores con
su jefe inmediato, son buenas y armoniosas, permitiendo que el trabajo se
realice con la eficiencia requerida. Evidenciando que unas relaciones
interpersonales oOptimas, contribuyen a que las tareas se lleven a cabo de
una manera amena Yy agradable para todo el personal que labora

diariamente.
En cuanto a las relaciones interpersonales entre los compareros de

trabajo, las encuestas muestran que son excelentes y buenas, mejorando

asi el &mbito laboral.
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Al referirse a la satisfaccion en el trabajo, la encuesta muestra que el
trabajo en equipo y el realizar las tareas adecuadamente, son los elementos

que producen satisfaccion.

La comunicacion entre compafieros de trabajo, segun los datos
obtenidos en la encuesta son agradables, lo que permite que el personal se

sienta a gusto y sean mas efectivos en el desarrollo de sus labores.

Con relacién al espacio fisico, temperatura, iluminacion, presentes la
opinion de los encuestados sostiene que es buena y excelente

respectivamente, en cuanto al ruido perciben que es minimo.

Finalmente, podemos concluir que, la escuela de ciencias sociales y
administrativa posee un clima organizacional adecuado para el desempefio
de las actividades de su personal; sin embargo, existen factores como la
motivacion y la remuneraciébn que aunque presentan unos porcentajes
menores deben prestarseles atencion, esto para que en no dafie en un futuro

el clima laboral.

RECOMENDACIONES

De acuerdo con los datos obtenidos en la investigacién, encontramos
que para seguir mejorando el clima organizacional en la escuela de ciencias

sociales y administrativa, podemos recomendar lo siguiente:

e Crear un programa de incentivos y de reconocimientos a la labor
realizada, en la cual se premie la excelencia en el trabajo, esto sin lugar

a dudas mejoraria la motivacién en el trabajo.
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e El jefe debe reforzar el comportamiento del personal reconociendo los
logros que obtengan, y fomentando los valores de responsabilidad y
puntualidad, esto para que se motiven y mejoren cada dia mas.

e Se recomienda, revisar los salarios que percibe el personal, con el fin
de mejorar el grado de satisfaccion.

e De igual manera se recomienda revisar el espacio fisico, para lograr

gue el personal se sienta totalmente a gusto en su lugar de trabajo.



BIBLIOGRAFIA

BRUNET, L. (1997). El clima de trabajo en las organizaciones. Meéxico,
Editorial, Trillas.

CHIAVENATO, I. (2001). Administracion de recursos humanos. Editorial,
Trillas, México Tercera Edicion.

DAVIS, K. Y NEWSTROM, J. (2003). Comportamiento de las organizaciones.
México. Editorial MacGraw-Hill. Pag.622.

DESSLER, G. (1991). Organizacion y administracion. Prentice Hall. México.
Péag.409.

FIDIAS G. ARIAS (2015) “el proyecto de investigacion” introduccion a la
metodologia cientifica, 62 edicion editorial EPISTEME, C.A. Caracas,
Republica Bolivariana de Venezuela.

FINCOWSKY, E. (2001). Auditoria _administrativa Editorial MacGraw-Hill.
P4ag.568.

GIBSON, J. J, IVANCEVICH.DONNELLY, J. J LLORENS. (1996). Las
organizaciones. Editorial MacGraw-Hill Irwir. Chile. Pag. 908.

HERNANDEZ, R. FERNANDEZ, C Y BATISTA, P. (1998). Metodologia de la
investigacion. Tercera Edicion. México. Editorial MacGraw-Hill.

HURTADO, J. (2000). Metodologia de la Investigacién Holisticas. Editorial
SYPAL. Tercera Edicion. Caracas-Venezuela.

ROSEMBERG, J. (1998). Administracién. Espafia. Editorial Grupo Océano.

TYSON y YORK. (1997). Administracion de personal. México. Editorial
Trillas.

VILLEGAS, J. (1991). Desarrollo gerencial. Venezuela. Editorial Vegas.
Revistas y Publicaciones.

57



HOJAS METADATOS

Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 1/6

estudio del clima organizacional en la escuela de
Titulo Ciencias Sociales y Administrativas de la Universidad de
Oriente Nucleo Monagas

El Titulo es requerido. El subtitulo o titulo alternativo es opcional.

Autor(es)

Apellidos y Nombres Codigo ORCID / e-mail

Bermudez Marcano Miguel | ORCID | C.I. 29516217

Alejandro e-mail | miguelbermudez986@gmail.com
ORCID | C.I
e-mail

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres de un autor. El formato
para escribir los apellidos y nombres es: “Apellido1 InicialApellido2., Nombre1
InicialNombre2”. Si el autor esta registrado en el sistema ORCID (Open
Researcher and Contributor ID) se anota el coédigo respectivo (para
ciudadanos venezolanos dicho cédigo coincide con el numero de la Cedula
de Identidad). EI campo e-mail es completamente opcional y depende de la
voluntad de los autores.

Palabras o frases clave:

clima organizacional,

escuela ciencias sociales y administrativa

El representante de la subcomision de tesis solicitara a los miembros del
jurado la lista de las palabras claves. Deben indicarse por lo menos cuatro (4)
palabras clave.




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 2/6

Lineas y sublineas de investigacién:

Area Sub-area

Ciencias Sociales y Administrativas Contaduria Puablica

Debe indicarse por lo menos una linea o &rea de investigacion y por cada
area por lo menos un subarea. El representante de la subcomision solicitara
esta informacién a los miembros del jurado.

Resumen (Abstract):

Las organizaciones para alcanzar sus metas y lograr la productividad dependen en
gran medida del trabajo realizado por sus trabajadores, es por ello que el ambiente en
el cual se desenvuelven es de vital importancia, puede convertirse en un vinculo o
un obstaculo para el buen desempefio de una organizacién; un estudio del clima
organizacional permitira conocer aspectos organizacionales, como ambiente de
trabajo, la cultura, estado de animo, y factores similares que pueden influir en el
desempefio de su personal, esto resulta imperativo para el Departamento de Recursos
Humanos a la hora de determinar si sus politicas y estrategias son realmente
efectivas. El trabajo de investigacion consistié en Estudiar el Clima Organizacional
existente en la Escuela de ciencias sociales y administrativa de la universidad de
oriente, nlicleo Monagas. Para lo que fue necesario desarrollar una investigacion de
campo con un nivel descriptivo, utilizando técnicas de recoleccién de la informacién
como lo son la entrevista no estructurada, la revision documental. Finalmente se
concluy6 La escuela de ciencias sociales y administrativa, cuenta con un personal
que se encuentra en un rango de tiempo aceptable para conocer sus funciones, el
ambiente interno, asi como interactuar con sus compaferos de trabajo y jefes.
recomendandose Crear un programa de incentivos y de reconocimientos a la labor
realizada, en la cual se premie la excelencia en el trabajo, esto sin lugar a dudas
mejoraria la motivacién en el trabajo.




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 3/6

Contribuidores:

Apellidos y Nombres Caodigo CVLAC / e-mail

ROL A —A T
© ey  lhdnniaden

Dr. Jorge Astudillo ORCID C.I. 6611477

e-mail jastudillo.udomonagas@gmail.com
CA AS TU JU
Xok LI P 77
MSc. Yadira Miranda ORCID C.l. 10831314
e-mail Ymiranda.udomonagas@gmail.com
CA AS TU JU
R I e |

MSc. Jezabel Fermin ORCID C.l. 11854694

e-mail Jfermin.udomonagas@gmail.com

Se requiere por lo menos los apellidos y nombres del tutor y los otros dos (2) jurados. El
formato para escribir los apellidos y nombres es: “Apellido1 InicialApellido2., Nombre1
InicialNombre2”. Si el autor esta registrado en el sistema ORCID (Open Researcher and
Contributor ID), se anota el codigo respectivo (para ciudadanos venezolanos dicho codigo
coincide con el numero de la Cedula de Identidad).. La codificacion del Rol es: CA =
Coautor, AS = Asesor, TU = Tutor, JU = Jurado.

Fecha de discusion y aprobacion:

Ao Mes Dia

2024 11 05

Fecha en formato 1ISO (AAAA-MM-DD). Ej: 2005-03-18. El dato fecha es requerido.

Lenguaje: spa Requerido. Lenguaje del texto discutido y aprobado, codificado usuando 1SO

639-2. El cédigo para espafiol o castellano es spa. El codigo para ingles en. Si el
lenguaje se especifica, se asume que es el inglés (en).




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso - 4/6

Archivo(s):

Nombre de archivo

NMOTTG_BMMA2024

Caracteres permitidos en los nombres de los archivos: ABCDEFGHIJK
LMNOPQRSTUVWXYZabcdefghijklmnopqgrstuvwx
yz0123456789_-.

Alcance:

Espacial: Coordinacién de Servicios Generales de la Universidad de Oriente
Nucleo Monagas, Campus los Guaritos

Temporal: Octubre 2024

Titulo o Grado asociado con el trabajo:

Licenciado en Contaduria Publica

Dato requerido. Ejemplo: Licenciado en Matematicas, Magister
Scientiarium en Biologia Pesquera, Profesor Asociado, Administrativo lll,
etc

Nivel Asociado con el trabajo: Licenciatura

Dato requerido. Ejs: Licenciatura, Magister, Doctorado, Post-doctorado,
etc.

Area de Estudio:
Ciencias Sociales y Administrativas

Usualmente es el nombre del programa o departamento.

Institucion(es) que garantiza(n) el Titulo o grado:
Universidad de Oriente




Hoja de metadatos paratesis y trabajos de Ascenso- 5/6

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO

RECTORADO
cUN0iIs
Cumand, 04 A60 2008
Ciudadano
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente
Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumpilo en notificarie que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
memdcmmamm buln28y29deplo
de 2009, conocid el punto de agenda "SOLICITUD DE
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA m
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, S85GUN
VRAC N* 696/2009".

Leido el oficio SIBI = 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidid, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestidn.

Direccién
2 Mammhmmwam
JABCY YOO/ maryja



Hoja de metadatos para tesis y trabajos de Ascenso- 6/6
De acuerdo al Articulo 41 del reglamento de Trabajos de Grado:

Los Trabajos de Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad
de Oriente, y solo podran ser utilizados a otros fines con el
consentimiento del Consejo de Nucleo respectivo, quién debera
participario previamente al Consejo Universitario, para su autorizacion.

/\
Br.: Bermudez M., Miguel A.
C.l: 29.516.217

Autor

A\ X\ ¢
Profay Dr~Jorge Astudillo
J1: 6.611.477

" Asesor




	RESOLUCIÓN
	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTO
	INDICE GENERAL
	INDICE DE GRAFICOS
	RESUMEN
	INTRODUCCIÓN
	CAPITULO I
	EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES
	1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
	1.2 DELIMITACIÓN DEL PROBLEMA
	1.3 JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA
	1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.
	1.4.1 Objetivo general
	1.4.2 Objetivos específicos

	1.5 DEFINICIÓN DE TÉRMINOS.

	CAPITULO II
	MARCO TEÓRICO
	2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN
	2.2 BASES TEORICAS
	2.2.1 El Clima Organizacional.
	2.2.1 Clima organizacional
	2.2.2 Importancia del clima organizacional
	2.2.3 Factores psico-sociales

	2.3 IDENTIFICACIÓN INSTITUCIONAL

	CAPÍTULO III
	MARCO METODOLÓGICO
	3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN
	3.2 NIVEL DE LA INVESTIGACIÓN
	3.3 POBLACIÓN OBJETO DE ESTUDIO
	3.3.1 Muestra

	3.4 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS
	3.4.1 Entrevista no estructurada
	3.4.2 Revisión documental
	3.4.3 Cuestionario

	3.5 TÉCNICAS DE ANÁLISIS

	CAPITULO IV
	PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS
	CAPÍTULO V
	CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
	BIBLIOGRAFÍA
	HOJAS METADATOS

