www.monografias.com

Programa basado en el desarrollo organizacional para promover un cambio
 en el comportamiento organizacional de la Aldea Universitaria Buroz
1. Resumen
2. Introducción
3. Marco teórico referencial
4. Diagnóstico del comportamiento organizacional de la Aldea Universitaria Buroz
5. Propuesta de un programa para promover un cambio en el comportamiento organizacional de la aldea universitaria Buroz
6. Conclusiones
7. Recomendaciones
8. Bibliografía
9. Anexos
“La Revolución Bolivariana es una niña de apenas once años; no es poca cosa lo que hemos alcanzado, pero aún falta mucho camino por recorrer y ese precisamente es el motivo de nuestro enorme esfuerzo, que nuestros hijos disfruten de una verdadera patria; pero enormes intereses quisieran que todo esto se viniera abajo, que creciera la pobreza, que se redujese la inversión en salud, en educación, en empleo, en alimentos, en fin, todo lo que la revolución conquista día a día para nuestro pueblo; no es poca cosa lo que debemos defender todos los días.”

Comandante Presidente Hugo Rafael Chávez Frías

Resumen
Las instituciones universitarias, incluyendo las aldeas universitarias, necesitan prepararse para enfrentar los cambios que internacional y nacionalmente se producen en la sociedad, de lo contrario ponen en riesgo su existencia.  Si todo el personal de una aldea universitaria está comprometido con el cambio éste ocurrirá eficientemente, ya que a través de las personas de las organizaciones es que ocurre el cambio. En el presente trabajo se propone un programa para promover el cambio en la conducta del recurso humano de la Aldea Universitaria Buroz. Para la realización del mismo se utilizaron los métodos investigativos, tales como el análisis y la síntesis, la inducción y la deducción, de lo abstracto a lo concreto y el histórico-lógico, los cuales permitieron fundamentar las bases teóricas que sustentan el trabajo. Se utilizó como método empírico: la observación  y se aplicó un cuestionario de preguntas cerradas de respuestas dicotómicas, con lo que se caracterizaron las necesidades actuales del personal docente, operativo (secretarias y aseadores) y triunfadores (estudiantes). Se validó el programa a través del método de juicio de expertos y se obtuvo como resultado una alta concordancia ya que determinaron la pertinencia, contextualización, continuidad, carácter integrado y la concepción holística y sistémica del programa. El programa de formación propuesto en este trabajo está basado en el diagnóstico realizado en la Aldea Universitaria Buroz y contiene los elementos fundamentales para que las aldeas universitarias se fortalezcan y se conviertan en las instituciones educativas de vanguardia que la sociedad y el proceso revolucionario necesita.

Introducción
La gran demanda mundial que tiene la Educación Superior (ES) en este siglo, acompañada de una transformación, una diversificación y una toma de conciencia de las importantes funciones que ésta cumple para el desarrollo socio-cultural, económico y político de los pueblos y como elemento clave para el fortalecimiento de las capacidades endógenas, la consolidación de los derechos humanos, el desarrollo sustentable, la democracia y la paz en un marco de justicia, se ha convertido en un problema que obliga a los países a buscar alternativas de solución, ya que la preparación de los ciudadanos en este nivel es lo que garantiza tal desarrollo (González, 2005).

 Pero, la Educación Superior debe enfrentar los desafíos y dificultades que ocasionan el financiamiento, la igualdad de condiciones para el acceso, la preparación del personal, la calidad de la enseñanza, la investigación, la pertinencia de los planes de estudios, el acceso equitativo a las nuevas tecnologías, entre otros (UNESCO, 1998, p1). Además, la política de restricciones que impone el neoliberalismo y la globalización a los estados crean distintos mecanismos que afectan negativamente todas las actividades humanas, incluyendo la educación y el desarrollo de los pueblos.  

En  América Latina el neoliberalismo ha sido más radical que en otros continentes y la educación es el sector más afectado; tanto es así que los Estados paulatinamente disminuyeron el financiamiento dándole paso al sector privado, lo cual trajo como consecuencia la reducción del acceso a la ES, a través del encarecimiento de matrícula, carencia de recursos y bibliografías necesarios para el ingreso, la deficiencia del nivel básico en los sectores populares, sin medios tecnológicos que mejoren la calidad del proceso docente y la imposibilidad de pasar las pruebas de admisión por deficiente preparación (González, 2005). Estas restricciones del neoliberalismo impiden que las universidades se proyecten hacia el futuro.  

Venezuela, es el referente democrático progresista más reciente que ha revolucionado todas las esferas del país y especialmente la educativa, con el triunfo de Hugo Rafael Chávez Frías, en el año 1998.  A partir del año 1999, el Gobierno Bolivariano rescata la iniciativa del Estado como garante del derecho  humano a la educación proporcionando oportunidades educativas de calidad para todos. En tal sentido, implementó, entre otras, las siguientes medidas: la expansión de la matrícula en institutos, colegios universitarios y Universidades Experimentales, creación de nuevas universidades, la creación de las Misiones Educativas, entre ellas la Misión Sucre para proporcionar acceso a la ES a los bachilleres excluidos del sistema educativo (Ministerio de Educación Superior, 2003).

 La Misión Sucre es un Plan Extraordinario del Gobierno Bolivariano y Revolucionario, de carácter estratégico, no permanente, cuya finalidad, según el Ministerio de Educación Superior (2003), es:

…potenciar la sinergia institucional y la participación comunitaria, para garantizar el acceso a la Educación Universitaria a todos los bachilleres sin cupo…”El objetivo esencial es “…conformar y consolidar una red de todas aquellas instancias, instituciones y factores vinculados a la Educación Superior, que resuelva el problema del cupo universitario (pp.5 y 19).

Entre los que conformarían la red está un gran número de voluntarios, quienes realizarán, tareas administrativas, de logística, el diseño de programa y de docencia. La búsqueda de nuevos espacios y la aplicación de modalidades de estudios convencionales y no convencionales  permitirán el alcance de los objetivos de la Misión.
La  Misión Sucre  promueve y ayuda a proporcionar educación  gratuita y de calidad a los bachilleres, coordinación de espacios y de las instituciones de ES como lo establece la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (CRBV) y facilitar su inserción en los programas de ES y socio-productivos del Estado.  La visión es ser una organización pública de vanguardia en el cumplimiento de las políticas socio-educativas, para transformar la educación del país, impulsar el proceso de municipalización de la educación superior, incorporar a ésta a los bachilleres excluidos y contribuir con el futuro de la nación (Misión Sucre, 2003).  Para alcanzar esta visión, la Misión Sucre funciona en espacios denominados Aldeas Universitarias. 

Según la Agencia Bolivariana de Noticias (2007), la Aldea Universitaria es el espacio de concreción de la Misión Sucre, que trasciende del concepto de campus, al concepto de infraestructura, sede, aportando cambios a los mismos elementos de comunidad y organización social. Agrega además, que las aldeas universitarias son ámbitos locales de educación alternativa socialista, instaladas en las sedes de otras instituciones educativas, en horarios distintos a los de su uso ordinario: en centros culturales, en instalaciones militares u otros locales apropiados para el cumplimiento de su función. La misma fuente publica que el entonces Ministro de Educación Superior, Acuña, señaló que las aldeas universitarias «son centros municipales de educación superior donde confluyen los programas de formación (carreras) de distintas instituciones, compartiendo recursos académicos como profesores, consultorías, espacios de reunión y discusión, laboratorios, centros de información y documentación, centros de práctica, actividades culturales, deportivas y de producción». Millán (2007), por su parte las describe como un espacio alterno, son la nueva universidad que está presente en colegios y liceos, son el espacio de actividad popular desde el que se lanza el grito de posibilidad de una universidad distinta, de una institución abierta, que desecha el concepto de “cupo”, “admisión”, “selección”, entre otros.

En Mamporal, capital del Municipio Eulalia Buroz del Estado Bolivariano de Miranda, Venezuela, funciona la Aldea Universitaria Buroz, desde el año 2003, fecha de inicio de la Misión Sucre.  En ella se imparten siete programas de formación: el Programa Nacional de Formación de Educadores, Estudios Jurídicos, Gestión Social para el Desarrollo Local, Informática, Turismo, Comunicación Social y Producción Agroalimentaria. Esta aldea universitaria padece de problemas que impiden su funcionamiento óptimo: la tecnología es insuficiente, la misma es propiedad del liceo en el cual funciona, lo cual limita su eficiente y eficaz utilización; posee una estructura organizacional creada por las necesidades que se han evidenciado desde su puesta en marcha hasta el presente y el recurso humano, el cual está conformado por 40 profesores, 267 triunfadores (alumnos) y cuatro colaboradores administrativos, cuyo comportamiento no contribuye al excelente alcance de los objetivos propuestos en esta aldea universitaria. El comportamiento del recurso humano se muestra en los siguientes aspectos y constituye la  situación problémica de la presente investigación. 

- En el caso de los profesores, sólo permanecen en la aldea  durante sus horas de clase, muestran poca motivación hacia la realización de otras actividades distintas a ésta, la asistencia a las reuniones convocadas desde la coordinación no llega al 90 por ciento y la conformación de los equipos de trabajo no son duraderos. 

- Los colaboradores administrativos, por su parte, asisten regularmente a la aldea, pero sólo dos muestran identificación con los objetivos de ésta, el trabajo que realizan adolece de la calidad que se requiere y en consecuencia, constantemente se procede a la rotación del mismo.  

- Finalmente, los triunfadores sólo acuden a sus clases, se muestran apáticos y hasta indiferentes hacia otro tipo de actividades que no sean académicas, se niegan a participar en actividades políticas y hasta la organización de la vocería estudiantil ha sido difícil. Todos muestran poca identificación con los fundamentos conceptuales de la Misión Sucre y con la actitud requerida para el logro de una sociedad democrática, participativa y protagónica (Asamblea Nacional de la República Bolivariana de Venezuela, 2009).  

Desde la coordinación se hace un esfuerzo, haciendo énfasis en el recurso humano, para hacer creíble, eficiente y funcional en el tiempo la aldea universitaria y asegurar así la competitividad, que se obtenga el aprendizaje accionando como un sistema y se obtenga un estilo particular en función de sus propios procesos para funcionar y responder a los cambios. Pero esto no se ha logrado, porque el referido esfuerzo no ha sido planeado para que cubra toda la institución, no existe un programa que de manera intencional logre el cambio en la conducta del recurso humano. De aquí se desprende el siguiente problema científico: La necesidad de elaborar un programa basado en el Desarrollo Organizacional, como estrategia para promover el cambio en la conducta del recurso humano de la aldea universitaria Buroz.

La hipótesis de la investigación es: si se diseña un programa basado en el desarrollo organizacional como estrategia, es posible promover  el cambio en la conducta del recurso humano de la aldea universitaria Buroz.

Objetivo General: Diseñar un programa basado en el desarrollo organizacional como estrategia para promover el cambio en la conducta del recurso humano de la aldea universitaria Buroz.

Objetivos Específicos:

1. Elaborar el marco teórico-referencial, para determinar el estado del arte y de la práctica, que incluye los aspectos conceptuales y metodológicos del desarrollo organizacional, el cambio, el capital humano y la estrategia que permita contar con la base teórico-conceptual necesaria para el desarrollo de  la presente tesis de maestría.

2. Elaborar un diagnóstico del recurso humano de la Aldea Universitaria Buroz para la determinación de las conductas vinculadas con los fundamentos conceptuales de la Misión Sucre, y por ende las que favorecen la eficiencia y la eficacia de la aldea. 

3. Diseñar un programa basado en el desarrollo organizacional como estrategia para contribuir con el cambio en la conducta del recurso humano de la aldea universitaria Buroz.

4. Validar el programa a través de la aplicación y el juicio de expertos.

El paradigma que se asume  es la combinación de los métodos cuantitativo y cualitativo, y el tipo de investigación es exploratoria ya que permitirá obtener una visión aproximada del comportamiento del recurso humano de la Aldea. También puede considerarse como explicativa porque permite conocer  las causas que dan origen al fenómeno estudiado y ofrece sugerencias para la solución del problema.   Para el estudio se utilizará un muestreo intencional u opinático (Arias, 2006) por necesidades de la investigación y la población es poco numerosa: está conformada  por 30 profesores(a), 267 triunfadores y cuatro (4) colaboradores.
Los métodos que se aplicarán deben responder  a la necesidad de establecer la adecuada relación entre problema, hipótesis de investigación, objetivo general y específicos para lograr el diseño del programa basado en el desarrollo organizacional como estrategia para lograr un cambio en la conducta del recurso humano de la aldea universitaria Buroz. 

Entre los métodos teóricos específicos se utilizarán: el análisis y la síntesis, la inducción y la deducción, de lo abstracto a lo concreto, los cuales permitirán determinar los elementos esenciales en el diseño del programa y el enfoque de sistema para ofrecer una concepción integral de la superación a partir del estudio de las relaciones entre sus componentes y sus respectivas funciones y para la fundamentación teórica y metodológica del conjunto de acciones para el cambio de la conducta del capital humano de la Aldea Universitaria Buroz.  Se utilizarán como métodos empíricos: la encuesta, análisis de documentos y la observación de la conducta que mantenga el recurso humano durante el desarrollo de actividades dentro de la Aldea Universitaria.

El valor científico de esta investigación estriba en que no hay antecedentes, hasta la fecha de realizar esta investigación, en la elaboración de Programas para promover a través del desarrollo organizacional un cambio en la conducta del recurso humano, adaptado a las características particulares de una Aldea Universitaria.

El valor teórico de este trabajo radica en la determinación por métodos científicos, por primera vez, de un conjunto de actividades que son necesarias contemplar, para concebir, dirigir y evaluar la elaboración de un programa para lograr el cambio en el comportamiento del recurso humano de la Aldea Universitaria Buroz que respondan a las retos que el entorno le exige.

La utilidad  práctica tiene su esencia en el ofrecimiento de objetivos, contenidos, vías y acciones para materializar el cambio en el recurso humano de la aldea en dos planos de ejecución: una inmediata que responde al proceso actual de fortalecimiento de la Misión Sucre y con ello la Municipalización de la Educación Superior en el Municipio Buroz y una mediata o a largo plazo, que responde a un proceso de mejoramiento progresivo de la preparación de los recursos humanos.

 El Valor social que tiene esta investigación es que brinda la posibilidad de lograr un cambio cualitativo en la conducta del recurso humano de la Aldea Universitaria Buroz y por ende convertirla en una aldea exitosa, contribuyendo no sólo a mejorar su clima organizacional para enfrentar los cambio a los cuales está sometida, sino que también contribuye a aumentar la calidad de la preparación de sus egresados.

La investigación se ha estructurado en una introducción y tres capítulos lógicamente relacionados. El capítulo 1: marco teórico referencial que aborda los presupuestos teóricos del desarrollo organizacional, el cambio, el capital humano y la estrategia; las definiciones, características y aspectos relevantes de cada uno en concordancia con esta investigación.  El capítulo 2: contiene los procedimientos para la realización del diagnóstico y la elaboración del programa, para contribuir con el cambio de la conducta del recurso humano y el capítulo 3, que contiene la aplicación de las herramientas desarrolladas en el segundo capítulo en la Aldea Universitaria Buroz. Finalmente se incluye un cuerpo de conclusiones, recomendaciones, bibliografía y anexos.

CAPÍTULO 1: 
Marco teórico referencial 

1.1.- Introducción

En el presente capítulo  se recogen los argumentos que considera necesarios la autora de la investigación en el proceso de indagación acerca del desarrollo organizacional, el comportamiento organizacional, el rol que debe desempeñar el gerente en la empresa o institución, algunos de los programas que existen para involucrar a los empleados con su puesto de trabajo y con la empresa o institución y el cambio organizacional. Seguidamente se comparan éstos elementos con los de la Aldea Universitaria Buroz, se precisan las incongruencias y posteriormente se estudian los modelos para diseñar un programa con el fin de lograr en la aldea universitaria la efectividad en su funcionamiento y que responda eficaz y eficientemente al cambio, tomando en cuenta las experiencias de capacitación y los fundamentos que se consideran para la elaboración de un programa sobre bases científicas.

Este trabajo recoge de manera organizada diferentes criterios conceptuales e investigaciones amplias sobre la temática en particular y una amplia exploración de la literatura en general, para arribar en conclusiones que se muestran en el siguiente hilo conductor elaborado con este fin.
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1.2.- El Desarrollo Organizacional (DO)

Para asumir una definición de DO es imprescindible tomar en cuenta las distintas definiciones que de éste se encuentran en la bibliografía sobre el tema consultada hasta ahora. 

Algunos autores coinciden que el DO es un proceso de cambios planeados que se implementa en las instituciones (Huisa, s/f;  Morales, s/f; Barroso, s/f; Rivas, 2002)  

Según Huisa (s/f) y Rivas (2002), la finalidad del DO es aumentar la eficiencia y la salud de la organización y la vinculación de ésta con los empleados. Además, señalan que es un esfuerzo organizado, deliberado y permanente que realiza la alta dirección para aumentar la efectividad en el logro de los resultados de la organización. Citando a Burke y Hornstein, agrega Huisa (s/f) que el DO sirve para regular el diagnóstico y el cambio de comportamiento entre personas y grupos relacionados con la toma de decisiones, la comunicación y la planeación. Rivas (2002) complementa afirmando que el DO utiliza los conocimientos de las ciencias de la conducta. Por su parte, Morales (s/f) expresa que este proceso de cambios planeado es sistemático, se introducen principios y prácticas de las ciencias del comportamiento y, coincide con Huisa (s/f) en que la finalidad es el incremento de la efectividad entre las personas y la organización.

Wikipedia, la enciclopedia libre (INTERNET) y Rivas (2002), también coinciden al señalar que es un esfuerzo libre e incesante de la gerencia. Como esfuerzo afirman que es de todos los miembros de la organización para hacerla creíble, sostenible y funcional en el tiempo. Además, un aspecto muy importante es el énfasis en el capital humano, de lo cual se acepta que éste es el núcleo para dinamizar los procesos y cuyos efectos son la creación de un estilo particular y señalar un norte desde la institucionalidad. Como herramienta, el DO sirve para analizar internamente a la organización y al entorno que la rodea, con cuya información le permite seleccionar un camino o la estrategia para lograr el cambio que el medio le exige, haciendo eficiente a todos los elementos que la conforman y obtener el éxito en la organización (Wikipedia, la enciclopedia libre).  Por su parte, Barroso (s/f) y la Organization Development Institute” (s/f) consideran que el DO es la base para gerenciar los recursos humanos, haciendo coincidir la satisfacción de las necesidades de éstos con el logro de la misión de la organización.

Las principales metas a alcanzar por medio del DO, son las siguientes:

a. Aumentar la congruencia-alineación entre la estrategia, la estructura, los procesos, las personas y la cultura organizacional.

b. Desarrollar nuevas y creativas soluciones para la organización.

c. Desarrollar las capacidades que le permitan a la organización auto-renovarse. (Michael B., 1980; citado en Reyes y Velásquez , 2006).

Para esta investigación se considera como DO al proceso de cambios en una institución educativa, planificados y coordinados desde la dirección, con la participación y el esfuerzo de todos los que allí interactúan y cuyo fin es alcanzar la misión de la institución, hacerla creíble, sostenible y funcional en el tiempo.  Las diferentes consideraciones que hacen los autores consultados con respecto al DO ayudan a la mejor comprensión de los diferentes conceptos y de éste en particular.  En este sentido, el DO debe hacer coincidir el alcance de sus objetivos con las metas particulares de sus recursos humanos, para que la necesidad de cambio en las instituciones conlleve al cambio de éstos, de aquí la importancia de la utilización de los conocimientos de las ciencias de la conducta (Organization Development Institute”, s/f) para lograr el fortalecimiento de los procesos humanos en ellas y por ende el funcionamiento del sistema orgánico, usando el autoanálisis y la reflexión (Barroso, s/f). Los cambios del DO recaen no sólo en las personas, que implica cambio de estilos, valores y capacidades, sino también en las tecnologías, en los procesos y en las estructuras organizacionales, crea y cambia la cultura de las instituciones. Mejora la visión, la delegación de la autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolución de problemas, a través de la administración y la colaboración constante de lo cual depende la cultura organizacional  (Barroso,  s/f). El inicio del DO en una institución es la credibilidad: mantener la credibilidad en sus procesos, en sus servicios y en sus productos y acrecentarla en el tiempo (Rivas, 2002).  En consecuencia el cambio en los procesos humanos, en las tecnologías, en los  procesos y estructuras institucionales deben ser constantes para que aquélla se fortalezca y no desaparezca.

Para Rivas (2002), un programa de DO tiene como finalidad que la institución mejore continuamente, que sea efectiva en su funcionamiento y que responda eficaz y eficientemente al cambio, encarándolo de manera positiva y proactiva para ser exitosa. En tal sentido, el programa debe lograr que la institución aprenda como sistema, que esté dispuesta a asumir  nuevos roles, responsabilidades, estar en continuo avance y capacitación y que en base a sus procesos particulares realice las acciones con excelencia.  La finalidad del DO es, por una parte incrementar la efectividad, la eficiencia, la trasformación cultural y la salud de la organización, dentro y entre las distintas unidades que la conforman a través de las intervenciones que se efectúan en los procesos de la organización y, por la otra, usar los conocimientos  de las ciencias de la conducta, para asegurar la competitividad de la organización y de sus empleados. En este sentido, ayuda a los grupos a iniciar y a manejar el proceso de cambio, mejorando las relaciones entre los individuos que los conforman y entre los grupos, afectándolas positivamente con el fin de impactar la organización eficazmente como un sistema integral (Odicoaching, 2004). También implica el logro creciente de la credibilidad de la organización para sus clientes en sus procesos, sus productos y servicios. (Beckhard, R (s/f); Mendoza, F (s/f); citados en Rivas, 2002). El DO constituye una respuesta al cambio, conformada por una estrategia educativa cuya finalidad es modificar las creencias, actitudes, valores y la estructura de las organizaciones.  Estos cambios le permiten adaptarse a las nuevas tecnologías, a los mercados y a los desafíos que implica el propio cambio ( Warren B., 1969; citado en Odicoaching, 2004)

Todo lo anteriormente expuesto permite señalar que el DO constituye una herramienta valiosa para que las empresas e instituciones en general sean efectivas y eficientes en su funcionamiento, alcanzando las metas propuestas y adaptándose exitosamente a los cambios que en ellas influyen, tanto en el ámbito externo como en el interno.

Para complementar este acápite se transcribe el señalamiento de Mora (2004), el cual hace referencia, en primer lugar a la actitud de la gerencia y, en segundo lugar, a la empresa venezolana relacionada con la gerencia.

 Definitivamente se puede decir, que el concepto de DO está íntimamente unido a los conceptos de cambio y de capacidad adaptativa de la organización a los procesos de cambio. La gerencia desde luego debe saber aplicar los cambios, evitar toda resistencia a ellos.   No cabe la menor duda de que el DO estimula… el microcomportamiento para llegar al comportamiento organizacional; las normas y valores organizacionales pueden ser cambiados mediante el cambio de normas y valores del individuo. El DO asume que es posible lograr que las metas de los individuos se integren con los objetivos de la organización, donde el trabajo sea estimulado y conlleve posibilidades de desarrollo personal. (Mora, 2004: 2) 

La empresa Venezolana nuestro caso, definitivamente requiere del DO a fin de optimizar una mejor capacitación, cultura organizacional, rendimiento en el desempeño. La gerencia debe estar plenamente identificada ante el hecho de que…el DO ayuda a entender y a desarrollar la calidad dentro de una empresa desde el punto de vista influyente en un sistema que incorpora el autocontrol de los trabajadores y que se ocupe no solo del producto, sino del proceso. (Mora, 2004:3)

Está muy claro que desde la gerencia se deben promover los cambios en la organización, estimulando el comportamiento individual para alcanzar el comportamiento organizacional requerido, intentado cambiar las normas y valores individuales.  Pero además, es imprescindible determinar cuáles son las metas de los individuos para integrarlas con los objetivos de la organización y por supuesto, estimular  y promover el desarrollo personal de cada uno de ellos.

En este sentido, Odicoaching (2004)  sugiere que el modelo de cambio del DO está conformado por siete pasos a saber:

1. Identificación del problema y necesidad de cambiar por parte de la alta dirección.

2. Uso de un agente de cambio interno y otro externo.

3. Recolección de información utilizando métodos adecuados para ello: entrevistas semi-estructuradas y abiertas, cuestionarios estructurados y semi-estructurados, observación directa, entre otros.

4. Emisión de un diagnóstico, el cual por lo general es realizado por un agente de cambio externo y lo presenta a la dirección de la organización.

5. Realizar un diagnóstico conjunto con la cúpula de la institución, lo cual facilita apartarse del estado actual de las cosas (insatisfactorio) para el alcance de otro deseado (mejor).

6. La implementación del modelo, implica cambios en las prácticas, procedimientos, conductas y creencias de los participantes organizacionales.

7. Evaluación de la aplicación del modelo, lo cual es una necesidad para determinar la eficacia y la eficiencia de los cambios introducidos.  Esta acción requiere de las competencias necesarias para que la evaluación sea exitosa.

Se advierte que la elaboración de un modelo de cambio para el DO en la presente investigación estaría a cargo de un agente interno (autora del presente trabajo), sin la actuación del agente externo como lo sugiere este autor, ya que la necesidad de lograr una optimización del funcionamiento de la institución donde la autora se desempeña es prioridad y, en consecuencia, no hay resistencia.

1.3.-  Comportamiento Organizacional (CO)

El comportamiento que tienen las personas en las instituciones es un factor determinante para el alcance de sus objetivos. Los gerentes deben saber, en consecuencia,  que las instituciones tienen que adaptarse a las personas porque son el recurso más valioso que poseen y para ello el reto que deben enfrentar  es estudiar ese comportamiento. Es precisamente el Comportamiento Organizacional,  llamado  CO, un campo de estudio desarrollado con ese fin. Una autoridad en esa área es Stephen Robbins (s/f) quien ha dedicado varias obras a este tema y define el CO como el campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones.  Este campo de estudio tiene como fin mejorar la eficacia de las organizaciones e implica también el abordaje de tópicos inherentes a aspectos tales como: motivación, comportamiento y poder del líder, comunicación interpersonal, estructura y proceso del grupo, apren​dizaje, desarrollo y percepción de actitudes, procesos de cambio, conflictos, diseño de trabajos y tensión en el trabajo. También hace énfasis en el estudio de los puestos, el trabajo, el ausentismo, la rota​ción de personal, la productividad, el desempeño humano y la administración.  ManagersHelp.com (s/f) por su parte, define el CO como una disciplina que estudia las diferentes conductas o comportamientos del individuo y del grupo y las interrelaciones entre ellos, en las estructuras formales de la empresa, analiza la cultura organizacional optimizando los resultados para el individuo y para la empresa

Quintero (s/f), a pesar de no hacer referencia a ningún autor en particular en su escrito sobre CO, la definición que señala es en su contenido, igual a la antes señalada perteneciente a Robbins (s/f). Además, no asume una posición en cuanto a la definición: primero define el CO como “una ciencia interdisciplinaria y casi independiente” posteriormente señala que es “una disciplina que logra reunir aportaciones de diversas disciplinas que tienen como base el comportamiento”.  Se toma en cuenta para este trabajo que el CO es una ciencia interdisciplinaria, porque requiere de diferentes ciencias especialmente las de la conducta, para el estudio que realiza, tales como la Psicología,  Antropología, Sociología y hasta la Política. 

Por su parte, Useche (2007) señala que el estudio del CO debe abarcar los aspectos siguientes:

1. La personalidad de sus trabajadores, por cuya razón debe tomarse en cuenta los atributos de la personalidad: extroversión, afabilidad, rectitud, estabilidad emocional, apertura a las experiencias.

2. Las emociones de los sujetos individual y colectivamente: alegría, cólera, temor, gozo, júbilo, amor, risa, miedo, sorpresa, asombro, aversión, disgusto, asco, ira, rabia, enojo, resentimiento, furia, irritabilidad, tristeza, soledad, pesimismo.

3. La inteligencia emocional como capacidad de interactuar receptiva y adecuadamente, lo cual implica estudiar el suficiente grado de autoestima, si las personas son positivas, si saben dar y recibir, si hay empatía, reconoce los propios sentimientos, capacidad de expresar los sentimientos positivos como los negativos, capacidad de controlar los sentimientos, motivación, ilusión, interés, tiene valores, capacidad para superar las dificultades y las frustraciones, encuentra equilibrio entre exigencia y tolerancia. 

4. La percepción, la cual condiciona la interpretación de la realidad, por la influencia de estereotipos, cada persona puede tener una interpretación diferente del mismo hecho, incluso contradictorias, que en caso extremos pueden perjudicar  a la  organización. Desde el punto de vista empresarial  y social, la percepción  posibilita la  formación de juicios, pero también distorsiona la realidad en virtud de las apreciaciones internas del sujeto, ejemplo de éstas son: la percepción selectiva, cuando la persona interpreta selectivamente lo que ve, a partir de sus intereses, antecedentes, experiencias y actitudes; el efecto halo, es cuando  se evalúa al individuo a partir de una característica; la proyección, cuando se atribuyen las características propias a otra personas; y el estereotipo o juicio formulado con respecto a alguien, según criterio de la percepción propia del grupo al cual la persona pertenece, son un conjunto de características que se le asignan a un conjunto de personas y desde las que se les juzga.

5. La frustración, la cual se produce cuando el sujeto no alcanza sus metas y su reacción frente a este evento varía de persona a persona y su superación constructivamente se logra reconociendo por qué no se logró la meta, agresivamente, de manera destructiva hacia el sujeto o a través del uso de los mecanismos de defensa indicados por el psicoanálisis. Entre estos mecanismos de defensa se señalan los siguientes: 

· la racionalización: cuando la causa del fracaso descansa en otras personas o circunstancias ajenas al sujeto; 

· la sublimación: las necesidades insatisfechas del sujeto son sublimadas en acciones socialmente positivas; 

· supercompensación: realiza substitución de lo inalcanzable por algo más accesible aunque no tenga el mismo valor;

· negación: el individuo muestra desprecio por la meta no alcanzada;

· proyección: el individuo le atribuye a otros los propios motivos o impulsos hacia la meta; 

· desplazamiento: cuando el sujeto no puede agredir a las personas que se supone causan la frustración arremete contra otras más accesibles;

· identificación: el sujeto se identifica con grupos, con la empresa, con quienes son  exitosos para sentir que ha logrado sus metas; 

· fantasía-resignación: el individuo huye de los conflictos pensando que las cosas son como le gustarían que fueran;

· represión-olvido: el sujeto hunde en el subconsciente aquello que le daña o le hace sentir frustrado; 

· inversión: la  persona  ante  un  impulso socialmente inaceptable, se defiende haciendo lo contrario; 

· deshacer lo hecho: la persona por arte de magia, destruye un acto o deseo, por medio de la ejecución de otro acto (Useche, 2007)

1.3.1.- Antecedentes del Comportamiento Organizacional

Useche (2007) realiza una apretada síntesis de la evolución de las relaciones humanas y el papel del hombre en la organización como sistema social como antecedentes del CO. En ese orden señala que explicar el surgimiento del concepto de emociones en el ámbito organizacional implica también hablar de la administración como actividad indispensable para coordinar los esfuerzos individuales y grupales. Continúa diciendo que al finalizar el siglo XIX surge la administración como disciplina formal con la aparición de los primeros programas universitarios en administración y negocios: 25 escuelas de negocios en el año 1914, en la Universidad Wharton School de Pensilvania y en la Amos Tuch School de Datmouth (p.3).  Con la Revolución Industrial se inician las mejoras en el desempeño administrativo, por el aumento en el crecimiento y la complejidad de las empresas. Aumenta la relación entre la calidad y la cantidad de la producción, se desarrolla un pensamiento más crítico y analítico en la administración, se utilizan conceptos tales como eficiencia, procesos de producción y ahorro en costos, surgen los enfoques clásicos y los contemporáneos de la administración que hacen énfasis en aspectos que se relacionan directamente con las necesidades y problemas que enfrentaban los administradores en la búsqueda de soluciones a los mismos, tales como el enfoque de la Administración Sistémica, el enfoque de la Administración Científica la cual promueve la cooperación entre los trabajadores y la administración, pero aún consideran a los trabajadores como parte de una máquina. Es en la década de los años 30 cuando surge el enfoque de las Relaciones Humanas el cual permite comprender cómo los procesos sociales y psicológicos interactúan con la situación laboral para influir en el desempeño del personal, poniendo énfasis en las relaciones informales y en la satisfacción del trabajador.

Los gerentes debían interesarse en el bienestar, la motivación y la comunicación de los empleados, además consideran que las necesidades sociales tenían precedencia sobre las económicas, de igual manera señalan que los seres humanos tienen necesidades básicas y superiores, ubicando en éstas últimas el reconocimiento y la realización personal. A partir de los años 50 surge lo que ahora se denomina Comportamiento Organizacional, el cual se apoya en los conocimientos de diversas disciplinas, especialmente la Psicología y la Sociología, entre otras, para explicar el comportamiento de las personas en el trabajo (Bateman,1999; Elton Mayo, Barnat y Follet y Abraham Maslow, citados en Useche, 2007)

Las relaciones humanas que se establecen en la organización son actitudes afectivas que allí imperan y adquieren características particulares en cada individuo en función de distintos factores que inciden en su actuación.  En el ámbito laboral el hombre adolece de una serie de necesidades fundamentales, tales como: la alimentación, la familia y su bienestar, la casa, el vestido entre otras, pero sus necesidades se extienden también hacia el reconocimiento de su trabajo, la integración al medio, la comunicación, la aceptación, etc. Por estas razones, el estudio del individuo en la organización debe realizarse partiendo de las relaciones humanas, porque cada individuo es una personalidad que influye en el comportamiento y en las actitudes de otras personas y también él la recibe, su connotación como ser complejo y social se sintetiza en estados internos personales, motivacionales, deseos, necesidades y objetivos (Useche, 2007). Si se considera la organización como un sistema social su estructura es básicamente una serie de eventos o de acontecimientos, no partes físicas: es una red de relaciones entre personas, abarca dimensiones relativas al comportamiento individual, motivaciones, intereses, expectativas, percepciones, emociones, y al comportamiento grupal, acciones, reacciones y omisiones; es el lugar donde el individuo satisface o no sus necesidades lo cual incidirá directamente en la motivación, dedicación al trabajo, su productividad eficiencia y eficacia.

Citando a Chiavenato (1998), Useche  (2007) afirma que:

“Los trabajadores son criaturas sociales complejas con sentimientos, deseos y temores. El comportamiento en el trabajo como el comportamiento en cualquier lugar es una consecuencia de muchos factores no financiados. Las personas son motivadas por ciertas necesidades y logran sus satisfacciones primarias con la ayuda de los grupos con los cuales interactúan. Si hay dificultades en comunicarse y relacionarse con el grupo, se produce aumento de la rotación de personal, baja de la moral, fatiga más rápida, reducción de los niveles de desempeño, etc. El comportamiento de los grupos puede manejarse mediante un adecuado estilo de supervisión y liderazgo. Las normas del grupo funcionan como mecanismos reguladores del comportamiento de los miembros, controlando informalmente los niveles de producción” (p 4).

Está claro que el funcionamiento de las organizaciones depende en gran medida del comportamiento de su personal.  En el estudio del CO hay acuerdo general que deben incluir tópicos tales como: motivación, comportamiento y poder del líder, comunicación interpersonal, estructura y proceso del grupo, apren​dizaje, desarrollo y percepción de actitudes, procesos de cambio, conflictos, diseño de trabajos y tensión en el trabajo (Robinns, s/f).

En síntesis:

“El comportamiento organizacional ofrece cierto número de desafíos y oportu​nidades para los administradores. Puede ayudar a mejorar la calidad y la producti​vidad del empleado, mostrando a los administradores cómo facultar a su gente para que decida y actúe y cómo diseñar e implantar programas de cambio. Ofrece elementos de juicio específicos para mejorar las habilidades de un administrador con la gente. El CO reconoce las diferencias y ayuda a los administradores a com​prender el valor de la diversidad en la fuerza de trabajo y las prácticas que posible​mente se necesitarán cuando ellos se desempeñen en países diferentes. En tiempos de cambio rápido y continuo, el CO puede ayudar a los administradores a aprender a enfrentarse con un mundo de “temporalidad” y la disminución de la lealtad de los empleados. Por último, el CO puede ofrecer dirección a los administradores para la creación de un clima de trabajo saludable desde un punto de vista ético.” (Robinns, s/f)

1.3.2. Variables que inciden en el CO

Quintero (s/f) y Useche (2007) coinciden al señalar que el comportamiento individual está afectado por variables independientes y dependientes, las cuales Robbins denomina tópicos de estudio del DO. Las variables dependientes son: 

1. La productividad de la empresa, determinada por la eficacia y la eficiencia de los individuos, los grupos y la organización en general. 

2. El ausentismo de los empleados, esta variable influye significativamente en el alcance de los objetivos de la empresa, en la operación uniforme y fluida del trabajo, también  puede generar una fuerte reducción en la calidad del producto y, en algunos casos, llevar hasta un cierre total de la planta de producción.
3. La rotación de los empleados, puede significar un incre​mento en los costos de reclutamiento, selección y capacitación de éstos. También puede ocasionar una interrupción en el trabajo efi​ciente, cuando el personal conocedor y experimentado se va y es necesario encontrar y preparar reemplazos para trabajos de responsabilidad. Sin embargo, si la rotación es de empleados marginales y submarginales, la rotación pue​de ser positiva, porque crea la oportunidad de sustituir a un individuo con un desempeño pobre por alguien que tenga mayores habilidades o motivación, abrir mayores oportunidades de ascenso e incorporar ideas nuevas y recientes a la organización.37 Pero la rotación a menudo significa la pérdida de gente que la orga​nización no desea perder.
4. La satisfacción en el trabajo como variable dependiente significa la diferencia entre la remuneración que reciben los trabajadores y la que ellos creen que deberían recibir representa una actitud, en lugar de un comportamiento.  Esta variable está asociada negativamente con el ausentismo y la rotación de los empleados, en consecuencia, las organizaciones tienen la responsabilidad de proporcionar a los empleados trabajos desafiantes e intrínsecamente remune​radores. También el término satisfacción en el puesto se refiere a la actitud positiva o no que muestra un individuo hacia su cargo en la organización. El involucramiento con el puesto es el grado en que el empleado se identifica psicológicamente con el puesto y su nivel de desempeño lo asocia con su autoestima, tanto que se reflejan en menor ausentismo y menos renuncias. El compromiso organizacional denota el grado de identificación que tiene el empleado con las metas o fines de la organización (Robinns, s/f). Sin embargo, la gente busca consistencia entre sus actitudes y entre sus actitudes y su comportamiento, desencadenen fuerzas que permiten modificar las actitudes y el comportamiento, es decir, conciliar las actitudes divergentes, y alinear sus actitudes y comportamiento de modo  que parezcan racionales y consistentes racionalizando la discrepancia. 
Las variables independientes abarcan las asociadas directamente con el individuo, con el grupo y con la organización. Las asociadas con el individuo son: los valores, las actitudes, la personalidad, las habilidades susceptibles de ser modificadas por la empresa y factor influyente en el comportamiento dentro de ésta. Las variables asociadas con el grupo y con los sistemas de organización son los individuos quienes conformarán los grupos y la organización, en consecuencia, los procesos de trabajo, las políticas y las prácticas que realice la organización. Las más obvias de éstas son características personales o biográficas, como edad, sexo y estado civil; características de la personalidad; valores y actitudes; y niveles básicos de habilidad. 

1. Los Valores

Para Robinns (s/f), los valores constituyen convicciones básicas de un modo de comportamiento personal adecuadamente aceptable distinto u opuesto a otro socialmente preferible.  Cada persona posee un sistema de valores, caracterizado por la importancia relativa que se le otorga a los mismos.  En el CO el estudio de los valores es importante en virtud de la transcendencia que poseen para la comprensión de las actitudes, el comportamiento, la percepción y  la motivación del personal. Los valores pueden entorpecer la objetividad y la racionalidad por la influencia que ejercen en la interpretación correcta o no de lo que acontece en la organización. En los procesos de cambio los sujetos se cuestionan su sistema de valores pero esto sólo ocurre para reforzar los valores que ya se tienen.

Robinns (s/f) cita a Allport y Asociados para señalar seis tipos de valores: que tienen importancia dependiendo de las ocupaciones que tiene la gente. Los valores teóricos (le da importancia al descubrimiento de la verdad por conducto de un enfoque crítico y racional), valores económicos  (hace énfasis en lo útil y lo práctico), valores estéticos (la forma y la armonía tienen una gran relevancia), valores sociales (al amor de la gente posee gran importancia), valores políticos (el logro de poder e influencia es significativo) y los valores religiosos (se relacionan con la unidad de la experiencia y la comprensión cosmos como un todo).

2. Las actitudes

Las actitudes se presentan como afirmaciones evaluativas favorables o no hacia objetos, personas o hechos, se muestran según como se siente la persona con respecto a éstos, reflejando un comportamiento o intención de conducirse de cierta forma. Una actitud implica tres aspectos: cognición, afecto y comportamiento. En las organizaciones las actitudes afectan el  comportamiento en el trabajo y el CO las enfoca específicamente a aquellas que están relacionadas con el puesto de trabajo: la satisfacción en el puesto de trabajo, el involucramiento con el puesto y el compromiso con la organización (Robinns, s/f).

3. El involucramiento del empleado con el puesto de trabajo; el cual consiste en el proceso a través del cual el empleado participa activamente y utiliza su capacidad, recibiendo estímulo para que tenga  un mayor compromiso con el éxito de la organización.  Los trabajadores se involucran en las decisiones que los afectan, aumentando su autonomía y control en su trabajo, estarán más comprometidos y por ende estarán más motivados, serán más productivos y estarán más satisfechos con sus puestos de trabajos (Robinns, s/f).

También se han señalado cuatro variables a nivel individual que afectan el compor​tamiento del empleado: la percepción, la toma de decisiones individuales, el aprendizaje y la motivación, descritas más adelante. Otro aspecto que hay que considerar es la vinculación de la estructura organizacional con el liderazgo. La autoridad y el liderazgo están relacionados, porque la administración ejerce influencia en el grupo a través de éste.  Además, se agrega la comunicación la cual sirve de vínculo entre el individuo y el grupo (Robinns, s/f).

4. La cultura de la organización, a pesar de la influencia de culturas foráneas en general y de la propia cultura en particular, cada organización puede crear su propia cultura, institucionalizarla, que tome vida propia y convertirla en un sistema de significados compartidos entre sus miembros. Esta cultura organizacional la distingue de cualquier otra, el personal se identifica con ella, se compromete con ella en mayor grado que el compromiso individual, creando así una estabilidad del sistema social en la organización.  
5. El liderazgo del gerente es importante por su influencia en el desarrollo de las funciones grupales. Un líder es reconocido por los integrantes del grupo porque muestra superioridad en las cuestiones que afectan al grupo en las buenas y en las malas, muestra disposición para comunicarse con los individuos, hace entender los objetivos de la empresa, muestra preocupación por el trabajo y por el personal de la empresa, no inventa excusas, asume sus responsabilidades, construye redes de energía humana, entre otros atributos. 
6. La motivación es la fuerza que impulsa al individuo a realizar cualquier acción. Los autores la clasifican en interna si está dentro del organismo, es decir surge del desequilibrio producido por alguna necesidad como el alimento; y motivación externa producto de la influencia de los factores ambientales que provocan la conducta. También otros autores la dividen en motivación positiva, cuando el individuo cambia en pro de lograr la superación personal; y motivación negativa cuando la conducta es por obligación y castigada por la sociedad. Otra clasificación señala que hay motivación intrínseca cuando se busca la superación personal y el placer a través del estudio y del trabajo, alcanza cada vez nuevas metas para experimentar sensaciones placenteras; y motivación extrínseca es cuando las causas de la conducta provienen del medio ambiente sea placentera o no para el sujeto. Este tipo de comportamiento debe ser incentivado y recompensado en las organizaciones, en correspondencia con el esfuerzo mostrado por los individuos en pro de la productividad e incluir y mantener algunos empleados.  En este sentido, el dinero, los ascensos y el reconocimiento público son herramientas efectivas aplicadas de manera justa a  todo el personal para reforzar la conducta, aumentar la productividad y mantener a los empleados. Finalmente, la motivación en el CO como aspecto resaltante, constituye la voluntad de realizar altos niveles de esfuerzos para alcanzar los objetivos de la organización condicionados por la habilidad  del esfuerzo de satisfacer la necesidad personal (Useche, 2007)

7. El otro aspecto importante es el aprendizaje, la adquisición de conocimientos, habilidades o actitudes de los empleados que influyen de manera determinante en la organización. La gente aprende comportamientos favorables o no, cambia el comportamiento.  Para que sea aprendizaje estos cambios deben ser duraderos. Se producen cambios en las acciones, en los procesos del pensamiento y en las actitudes del individuo, pero sólo hay aprendizaje cuando se produce cambio en el comportamiento. En el aprendizaje social los modelos son valiosos para que el aprendizaje se produzca, pero en las organizaciones hay procesos que deben tomarse en cuenta cuando se elaboran los programas de capacitación para que tengan éxito.  Estos procesos son los siguientes: atención, retención, reproducción motriz y reforzamiento.

7.1. Sólo si una persona presta atención a un modelo, haciendo énfasis en sus características cruciales, aprende de éste. Estos modelos deben ser atractivos, que repetidas veces se presenten ante el sujeto y  estén de acuerdo con su apreciación. 

7.2. La retención ocurre cuando el modelo no está presente y el individuo lo recuerda. 

7.3. Convertir la observación en acción es importante para que la reproducción motriz tenga lugar y muestre que hay aprendizaje.  

7.4. El reforzamiento sirve de motivación para que el sujeto exhiba su comportamiento, especialmente los que se esperan de él, por lo cual recibirá una recompensa o incentivo, que generará un mejor aprendizaje y la frecuencia del comportamiento (Robinns, s/f)

1.4.- Rol del gerente o administrador

Otro aspecto que tiene una significativa importancia en una organización es el rol del gerente en la planificación, la dirección, la organización y el control, ya que él debe ser capaz de desarrollar habilidades técnicas para aplicar los conocimientos y la experiencia adquirida, habilidades humanas, capacidad de trabajar con otras personas y habilidades conceptuales para sobrellevar situaciones complejas. Sin embargo, un estudio realizado con 191ejecutivos de alto nivel pertenecientes a seis compañías de Fortune para conocer por qué fracasan los administradores, arrojó como resultado la deficiencia en las habilidades interpersonales.  En Carolina del Norte, en el Centro para el Liderazgo Creativo de Greensboro, calculan que los administradores en un 300 % tienen alguna dificultad con la gente y las encuestas utilizadas para reclutar a los universitarios han incorporado como una de las habilidades más importantes que deben poseer para la eficacia en el trabajo son las habilidades interpersonales (Robbins,  s/f)

Robbins (s/f) señala que Fred Luthans y sus asociados realizaron un estudio con 450 administradores, formulándose la siguiente pregunta ¿Desarro​llan los administradores que ascienden con mayor rapidez en una organización las mismas actividades y con el mismo énfasis que aquellos que efectúan el mejor tra​bajo? Los resultados variaron del administrador promedio, al exitoso y al eficaz. El administrador promedio desarrollaba esencialmente cuatro actividades administrativas: la administración tradicional 32% (toma de decisiones, planeación y coordinación), la comunicación 29% (intercambio de información rutinaria y procesamiento de pa​peles de trabajo), la administración de recursos humanos 20% (motivación, disciplina, manejo de con​flictos, manejo de personal y capacitación) y el trabajo de redes 19% ( socialización, politiqueo e interacción con personas exter​nas a la organización. Los administradores exitosos ocupaban su tiempo en administración tradicional 13%, el trabajo en redes 52%, en la comunicación 28% y en  administración de recursos humanos 11%.  El administrador eficaz, por su parte, 11% en el trabajo de redes, 19% en administración tradicional, 44% en la comunicación  y  26% en administración de recursos humanos. Esto desafía la hipótesis tradicional de que los ascensos se basan en el desem​peño, ilustrando vivamente la importancia que tienen las habilidades sociales y po​líticas para ascender en una organización (Robinns, s/f). Este estudio y otros muestran la importancia que tiene la “administración de las personas” en las organizaciones y, en consecuencia, los administradores o gerentes  que desean tener éxito y ser eficaces en su trabajo necesitan desarrollar sus habilidades con la gente, habilidades interpersonales, estudiar el Comportamiento Organizacional (CO).  En este campo de estudios se hace énfasis en el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el com​portamiento de la gente dentro de las organizaciones, los conocimientos así adquiridos se aplican para mejorar la eficacia de la organización, es decir, para mejorar el comportamiento con respecto a los puestos, al trabajo, al ausentismo, la rota​ción de personal, la productividad, el desempeño humano y la administración. Asimismo se agrega que hay un acuerdo general en que en el estudio del CO deben incluirse los tópicos centrales de motivación, comportamiento y poder del líder, comunicación interpersonal, estructura y proceso del grupo, apren​dizaje, desarrollo y percepción de actitudes, procesos de cambio, conflictos, diseño de trabajos y tensión en el trabajo (Robinns, s/f).

Por lo tanto, el gerente debe asumir el reto de estudiar el comportamiento que tienen las personas dentro de la organización, para que ésta se adapte a la gente que es diferente y así alcanzar los fines previstos. En este estudio es importante que el gerente realice las acciones siguientes:

1. Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del conocimiento cultural del individuo lo que permitirá conocer cómo ajustar las políticas de la empresa. 

2. Mejorar la calidad y productividad del empleado, permitiendo desarrollar sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto de lograr cambios positivos en la organización.

3. Servir de guía en la creación de un clima de trabajo saludable donde la ética y la moral vayan de la mano.

4. Ofrecer conocimientos específicos para mejorar las habilidades interpersonales (Quintero, s/f).

Pero también para alcanzar la eficacia en su trabajo, los administradores deben desarrollar habilidades interpersonales, lo cual se lo proporciona el estudio del CO, investigando el impacto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento en las organizaciones y aplica ese conocimiento para hacerlas más eficaces, esto es mejorar la productividad, reducir el ausentismo y la rotación y aumentar la satisfacción del empleado con su trabajo. Se agrega a esto que el  CO a través del estudio sistemático puede realizar predicciones a cerca del comportamiento de las personas, dentro de un marco de contingencia, tomando en cuenta variables situacionales de causa y efecto.  
También Useche (2007) coincide en señalar que en la actualidad, se hace necesario conocer el comportamiento de las personas en las organizaciones, porque éstas no funcionan como estructuras aisladas,  con un pensamiento lineal, sino como procesos sistémicos integrantes de un todo: un sistema de relaciones entre individuos bajo el mando de los gerentes para la consecución de los objetivos de la empresa, asegurando así su permanencia en el tiempo. Las relaciones personas-organización deben verse integradas, de manera holística, sistémica, multidisciplinaria e interdisciplinaria para garantizar el impacto positivo y el éxito o el fracaso de la organización será directamente proporcional al nivel de competitividad de ésta.

1.5. Programas para involucrar a los empleados

El programa de involucramiento de los empleados es un proceso a través del cual se estimula a los empleados para que participen en la organización en la toma de decisiones que los afectan  en su trabajo, aumentando su autonomía, su motivación, su compromiso con la organización, su producción y su satisfacción con el puesto.
Entre los programas para el involucramiento de los empleados, Robinns (s/f) nombra la administración participativa, la administración representativa, los círculos de calidad y los planes de propiedad accionaria de los empleados. 

La Administración Participativa consiste en la toma de decisiones de manera conjunta empleados y superiores inmediatos.  Sin embargo, este programa no se adapta a todas las organizaciones ya que su aplicación requiere la disposición de un tiempo para que esa participación tenga lugar, que los asuntos sean del interés de los empleados, la cultura organizacional debe apoyar el involucramiento de los empleados y éstos deben poseer habilidades para participar, tales como: inteligencia, conocimiento técnico y capacidad de comunicación. Esto incremen​ta la necesidad de equipos, comités y reuniones de grupo para resolver asuntos que les afectan conjuntamente. Además, la participación incrementa el compromiso con las decisiones.  La participación como enfoque y como principio es fundamental en la elaboración de planes y programas, en este sentido participar significa involucrarse, tanto en la realización del diagnóstico como en la elaboración e implementación de las actividades del programa. Por último, la participa​ción proporciona recompensas intrínsecas a los empleados y puede hacer que sus puestos sean más interesantes y significativos.

La Participación Representativa consiste en la elección que hacen los empleados de un grupo que intervienen en la toma de decisiones, se redistribuye el poder dentro de la organización colocando en el mismo nivel a los empleados con los intereses de la administración y los accionistas.  Sin embargo, en la práctica estos grupos de empleados elegidos son influenciados fuertemente por la administración de la empresa, por lo cual surten un pobre impacto en la productividad ya que no trasciende hasta los empleados operativos.

Los Círculos de Calidad constituyen otro de los programas para involucrar a los empleados, conformados por ocho o diez empleados o supervisores que tienen la responsabilidad compartida de analizar los problemas de calidad, determinar las posibles causas y sugerir las posibles soluciones, pero la aplicación de la decisión final la tiene la administración. Implica enseñar a los empleados habilidades para comunicarse en grupo, estrategias de calidad, técnicas de medición y análisis de problema.  Tampoco los círculos de calidad afectan positivamente la productividad (Robinns, s/f)
En Donnelly se utilizaron diferentes técnicas y programas de motivación que involucran al empleado.  Entre esas técnicas se señala la administración por objetivos (APO), la cual consiste en incorporar metas específicas, tangibles, verificables, mensurables, y susceptibles de ser evaluados; convirtiendo los objetivos globales de la organización en objetivos específicos para cada una de las unidades y personas que conforman la organización. Cuatro son las fases que debe cubrir la APO: especificación de las metas, toma de decisiones participativamente, tiempo y retroalimentación del desempeño. Desde los niveles más bajos y los administradores particularmente participan activamente en la fijación de las metas propias, obteniendo como resultado una jerarquía de objetivos, vinculados entre cada uno de los niveles de la organización e individualmente.  Esta técnica permite que personalmente cada uno proporcione un objetivo específico, contribuyendo así al desempeño de su unidad. Los superiores y los subordinados deciden conjuntamente las metas, están de acuerdo con la forma en que se medirán, revisar el progreso hacia las metas y realizar una retroalimentación posterior. En consecuencia, cada uno al alcanzar individualmente sus metas se alcanzarán las metas y los objetivos de la organización (Robinns, s/f).

Otro programa para mejorar la motivación es el Modelo del CO.  En este programa los administradores desarrollan cinco pasos: 1) identificación de comporta​mientos relacionados con el desempeño; 2) medición de dichos comportamientos; 3) identificación de las contingencias conductuales; 4) desarrollo e implantación de una estrategia de intervención; y 5) evaluación del mejoramiento en el desempeño.  Básicamente se identifican los comportamientos del empleado que son indeseables relacionados con el desempeño y luego se implanta una estrategia para fortalecer los comportamientos deseables (teoría del reforzamiento).  La estrategia que se diseñe debe implicar el cambio en algún elemento de la vinculación desempeño-recompensa, para que el resultado sea un alto desempeño más gratificante (estructura, procesos, tecnología, grupos o actividades).  Este programa se utiliza para mejorar la productividad, reduciendo los errores, el ausentismo, los retrasos y el porcentaje de accidentes (Robinns, s/f)

1.6.  El Cambio Organizacional

En el mundo los cambios son muchos, ocurren continuamente y las organizaciones deben enfrentarlos efectivamente adoptando nuevas posturas ante éstos. Permanecer indiferentes, observar lo que ocurre sin hacer nada traerá como consecuencia inseguridad en el futuro de la organización, provocando  inestabilidad si no se está preparado gerencialmente (Reyes y Velásquez, 2006).  En este sentido, se habla de la “gerencia del cambio” en el proceso de globalización de la gestión de negocios, ya que tanto el gerente como la organización deben enfrentar unidos situaciones muy complejas relacionadas con el cambio en su entorno, creando así una plataforma mínima para lograr un cambio exitoso dentro de ella, esto implica: seguridad en que la organización absorberá los cambios, que los recursos humanos entiendan la importancia de éstos, que comprometan su desempeño en función de los cambios, que lo consideren como proceso contínuo y no transitorio y adoptar los procesos técnicos del cambio (Reyes y Velásquez, 2006)

Se asume como definición de Cambio Organizacional para este trabajo, la definición de Reyes y Velásquez (2006), como el nuevo comportamiento que adoptan las personas de la organización a través del aprendizaje, lo cual se evidencia por la capacidad de adaptación que tiene la organización ante las distintas transformaciones del medio ambiente interno o externo. Sólo hay aprendizaje si hay cambios en el comportamiento y hay aprendizaje cuando los cambios en el comportamiento son permanentes.

En las organizaciones los cambios son originados por fuerzas internas y externas.  Las primeras se determinan analizando el comportamiento de las personas que en ella trabajan y de allí también surgen las alternativas de solución; las segundas o fuerzas externas se originan fuera de la organización pero generan la necesidad de cambios dentro de la organización.  Es pertinente señalar como ejemplos, en el primer caso, las adecuaciones  tecnológicas, cambio de estrategias metodológicas y de directivas y, en el segundo caso, los decretos gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones en el ambiente económico, entre otros.

Las organizaciones necesitan prepararse para enfrentar los cambios que internacional y nacionalmente se están produciendo en la sociedad, de lo contrario ponen en riesgo la propia existencia de la organización.  Si todo el personal de una organización está comprometido con el cambio éste ocurrirá de manera eficiente, ya que a través de las personas de la empresa es que ocurre el cambio. En el ambiente de trabajo existen varios factores que pueden determinar cómo será el comportamiento individual y colectivo. Este ambiente es la cultura organizacional, la cual constituye el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo.  También se le llama atmósfera o ambiente organizacional, porque está constituído por los valores, creencias, suposiciones y normas que comparten sus miembros (Reyes y Velásquez, 2006).

Según Rivas (2002), en las organizaciones, el cambio se produce en base a diez premisas, las cuales se sintetizan en las seis siguientes:

1. Afecta toda la empresa aunque se dé sólo en alguna parte de ésta.

2. El reto ante el cambio es tanto humano como técnico.

3. Siempre se evidenciarán reacciones grupales ante el cambio.

4. El cambio genera estrés y por tanto si se rebasa el nivel de tolerancia del personal se puede lesionar la salud física y psicológica de éste.

5. Tomar en cuenta que a mayor preparación del grupo puede ser que ésta sea usada para racionalizar y justificar su oposición al cambio y no para comprender, aceptar y facilitar el mismo.

6. Para que el cambio se lleve a cabo en la organización y se obtengan resultados satisfactorios, el gerente deberá:

6.1.- Promover la participación de todos en el proceso.

 6.2.- Lograr que los colaboradores tengan una actitud favorable al cambio.  

 6.3.- Establecer y mantener el equilibrio en los grupos a favor del cambio.

 6.4.- La comunicación constante con el personal y el suministro de abundante información al respecto.

Sin embargo, utilizando los conocimientos que proporciona el DO se obtienen óptimos resultados en la preparación del personal para enfrentar el cambio.  En este sentido, el DO coadyuva en el ajuste entre el individuo y la organización, entre ésta y el ambiente, tanto interno como externo y entre los componentes de la organización, vale decir: la estrategia, la estructura y los procesos. 

Los aspectos técnicos y humanos y la permanencia deben considerarse en cualquier proceso de cambios en las organizaciones, ya que del tratamiento que se le dé a los dos primeros se logrará el cambio y los procesos involucrados en éste,  en caso de que el tratamiento sea inadecuado la resistencia al cambio es inevitable y conllevaría a un rotundo fracaso.  Por otro lado, el cambio debe ser permanente o de muy larga duración, lo cual crea la necesidad de obtener un nuevo aprendizaje para enfrentar el cambio, generando así un comportamiento diferente como evidencia que éste ha tenido lugar en los humanos (Reyes y Velásquez, 2006).

Si se acepta la definición de Cambio Organizacional de Reyes y Velásquez (2006) como la capacidad de adaptación de las organizaciones a las diferentes transformaciones que sufre el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional, entonces se puede inferir que en las empresas venezolanas y en las instituciones de Educación Universitaria los factores internos y externos amenazan el desarrollo de éstas,  especialmente los factores políticos, económicos, sociales y culturales ejercen tal presión en ellas que si no preparan su recurso humano para enfrentar el cambio corren el riesgo de fracasar. Entre los factores o fuerzas externas la edad, las migraciones, el género, la educación o preparación que posee la población, los progresos tecnológicos, los cambios en el mercado (recesión, competencia nacional o internacional), la presión social y política influyen en la organización y generan la necesidad de cambio. Por otro lado las fuerzas internas, tales como: las necesidades no satisfechas, el ausentismo laboral, insatisfacción en el trabajo, la productividad, la participación (aspectos relacionados con los recursos humanos), conflicto de liderazgo, reorganización estructural y los sistemas de compensación (aspectos vinculados con la gerencia) también son determinantes para el éxito de la organización  (Reyes y Velásquez , 2006))

En este sentido, los escenarios son impredecibles por ser el resultado de un entorno cada vez más cambiante, en consecuencia, las organizaciones deben disponer de prácticas gerenciales efectivas y métodos novedosos de actuación, generando en sus miembros ciertos comportamientos, tales como: la proactividad, la consecución  de metas individuales y grupales. Además, el personal de estas instituciones debe estar suficientemente preparado para ejecutar sus funciones,  abierto al aprendizaje continuo, a la innovación y a una constante formación para enfrentar el cambio; es decir, deben estar abiertos para la obtención de aprendizaje en equipo y tener una mayor adaptabilidad ante éste de manera innovadora, lo cual genera un óptimo DO (Arnias y Govea, 2009). 

1.6.1. Aspectos a considerar para realizar el cambio

Según Reyes y Velásquez (2006), el cambio debe tomar en cuenta aspectos técnicos y humanos. Los aspectos técnicos abarcan, la metodología, la efectividad en la gerencia de proyectos, la experiencia en metodología y procesos, la experiencia funcional y en la industria. Los de índole humano incluyen la propensión al cambio, la alineación cultural al cambio, el compromiso de los líderes, la comunicación abierta, la participación del personal y la capacidad individual y grupal. Además, estos autores establecen una correspondencia entre la magnitud del cambio y la actitud o propensión  de los empleados hacia el cambio, señalando indicadores en cada caso que permite determinarlos.  Estos indicadores, en el caso de la magnitud del cambio son: el número de interesados por el cambio que hay en la organización, el tiempo para implementarlo, la cantidad de personas impactadas, el grado de colaboración interfuncional que se requiere, el impacto que se logrará en las competencias centrales e identificar los aspectos que requieren cambios (estructura, tecnología, organización).  La propensión al cambio que poseen los empleados tiene como indicadores: la comprensión de la necesidad de cambiar, el grado de consenso, el apoyo de los interesados, la historia pasada de cambios, la necesidad de transformaciones culturales, los recursos que se requieren para lograr el cambio y cuántas iniciativas deben ejecutarse simultáneamente para el logro de éste. 

Para que el cambio, sea efectivo y duradero, agregan, implica tres fases: descongelar valores antigüos, cambiar y recongelar los nuevos valores (Kurt Levin citado en Reyes y Velásquez , 2006)

1) Descongelar significa aceptar la necesidad del cambio de parte del empleado, del grupo y de la organización en general. 
2) Cambiar: para lo cual se requiere que haya un individuo que dirija, alimente los nuevos valores, las aptitudes y los comportamientos del grupo o a toda la organización durante el proceso de identificación e internalización de lo nuevo y evidenciar la eficacia en el desempeño
3) Recongelar es incorporar el nuevo comportamiento el cual se convertirá en una nueva norma a través del apoyo o del refuerzo.  Obviamente que entre el comportamiento inicial y el nuevo comportamiento hay una transición, ir de una conducta indeseable hacia otra deseable requiere tiempo para el logro. 
Los empresarios expresan que los cambios no son efectivos por distintas causas. En una encuesta realizada se determinó nueve (9) causas a saber: 

· Los objetivos previstos son de alcance limitado.

· El personal no se involucra en los cambios.

· Los equipos y las habilidades son inadecuados.

· Falta de un equipo interfuncional.

· Expectativas desconectadas de la realidad.

· Carencia de supervisión.

· Los ejecutivos no se comprometen con llos cambios.

· Sistemas en uso con muchas limitaciones.

· Resistencia al cambio.

Esta última causa, la resistencia al cambio fue la que obtuvo un mayor porcentaje (60%), pero todas están asociadas con el personal de la organización (Reyes y Velásquez, 2006).

1.6.2. Resistencia al Cambio

La resistencia al cambio ocurre fundamentalmente porque las personas ignoran que naturalmente rechazan el cambio.  Sin embargo hay razones externa e interna al individuo que provocan la resistencia, tales como: la carencia de conocimiento del proyecto del cambio, en qué consiste, cuál es el objetivo a alcanzar, razones que lo sustentan, el impacto que tendrá en términos personales y la razón interna, la visión parcializada del cambio, porque se juzga el mismo por las experiencias particulares del entorno, de su trabajo, su gerencia y no visualiza los beneficios de manera global en la institución.  A pesar de lo indicado, en las organizaciones se presentan situaciones adversas en las cuales los empleados a pesar de poseer la información con relación al cambio, simplemente asumen que no pueden cambiar, ya sea porque están condicionadas por la organización, no saben cómo asumir la nueva situación o porque carecen de las habilidades para emprender el cambio.  Se señalan como factores esenciales las siguientes:

· el tipo de cultura organizacional que castiga excesivamente el error; 

· la falta de capacidad individual, que limita el accionar concreto; 

· las dificultades para el trabajo en equipo, necesario para revisar todo el esquema de interacciones que propone el cambio; 

· la percepción de la falta de recursos, ya sea en medios económicos o humanos; 

· la sensación de que el verdadero cambio no puede producirse. Los agentes del cambio perciben que están atados de pies y manos para encarar las iniciativas realmente necesarias. (Smith, s/f; citado en Reyes y Velásquez et al., 2006: 16)

Sin embargo, se señalan algunos factores que contribuyen directamente en la resistencia al cambio de las personas en las organizaciones:

· Los castigos excesivos a los empleados por los errores producto de la cultura organizacional.

· Carencia de capacitación individual para accionar según lo exige el cambio.

· Limitaciones para realizar trabajo en equipo, lo cual es indispensable para revisar el esquema de interacciones que exige el cambio.

· Carencia de recursos humanos o económicos.

· Los agentes que promueven el cambio perciben que no tienen las habilidades necesarias para llevar a cabo el cambio verdadero.

· Los sentimientos negativos de las personas que no quieren cambiar, los cuales se resumen en: el desacuerdo por hábitos muy arraigados, la incertidumbre o temor por desconfianza en los resultados, defensa de la posible pérdida de identidad por el cambio y la creencia de que el cambio generará más trabajo, por el aumento de tareas nuevas añadidas a las viejas.

1.6.3. Estructura para Facilitar el Proceso de Cambio

Según Reyes y Velásquez (2006) el proceso de cambio en las organizaciones requiere de una estructura básica que incluye seis acciones claves a saber:

1. Comunicar al personal la necesidad de cambio.

2. Obtener una visión que todos la compartan.

3. Generar el compromiso de los líderes.

4. Facilitar la participación del personal.

5. Pensamiento integrado de la organización.

6. Medir el performance.

Con el transcurrir del tiempo los individuos van cambiando de actitud con respecto al apoyo al cambio, pasando de una etapa inicial de rechazo o resistencia total, por desconocimiento, a las fases de conocimiento y por ende de aceptación del cambio. El gráfico siguiente es muy ilustrativo de las fases que abarca el cambio de actitud de las personas.
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Cuadro N° 1: Fases para el cambio (Reyes y Velásquez, 2006) 
 Nótese que la resistencia al cambio se inicia con la inmovilización de los sujetos, por desconocimiento del cambio y las razones para efectuarlo. La negación y la furia como formas de conductas manifiestas de rechazo hacia el cambio es la segunda fase y allí se le proporciona la información que producirá la aceptación, se produce primero un regateo, se prueba y acepta el cambio. Finalmente, la fase de compromiso, la cual implica la institucionalización del cambio y la internalización de éste de parte de los empleados antes opuestos al mismo, convirtiéndose en comportamientos habituales que se incorporan a la cultura de la organización.

1.7. Síntesis del estado actual de la conducta del personal de la Aldea Universitaria Buroz.

En la Aldea Universitaria Buroz, como novel institución educativa universitaria con sólo siete años de vida para el momento de realizar este trabajo (2011),  no se ha aplicado ninguno de los conceptos indicados en el DO y menos aún se ha preparado al personal para enfrentar las presiones tanto internas como externas a las cuales está sometida constantemente como lo indica la teoría del CO y convertirse en una institución exitosa. El personal y los triunfadores (alumnos) que hacen vida en esta aldea requieren la aplicación de una estrategia educativa que promueva el cambio en las creencias, actitudes, valores de cada uno de ellos  y en la estructura de la misma. La coordinación de la Aldea empíricamente ha promovido cambios en la organización pero se requiere de una planificación científicamente sustentada para promover tales cambios, realizando un estudio previo del comportamiento del personal y de los triunfadores, preparándolos para que asuman un comportamiento acorde a los fines, misión y visión de la Aldea. 

1.8- Criterios para realizar un programa 

En la elaboración de un programa, Emprende Pyme (Internet) señala como pasos importantes los siguientes: 

1. La detección de necesidades.

2. La clasificación y jerarquización de dichas necesidades.

3. Definición de los objetivos que se desean alcanzar partiendo de las necesidades.

4. Elaboración del programa, lo cual incluye el señalamiento de los contenidos (qué), las técnicas y ayudas a usarse (cómo), las fechas y los horarios en las que se llevará a cabo, a quién va dirigido (el grupo que requiere la aplicación del programa), quién lo desarrollará (instructor) y el presupuesto requerido (cuánto).

Por su parte, Tema Ti Ca directivos, 229 viens (internet) enumera  4 pasos para elaborar un plan de gestión:

1. Diagnóstico de necesidades aplicando una matriz DOFA. En esta etapa se elabora la misión, la visión, el propósito y las metas que se quieren alcanzar.

2. Fase de planificación, que conlleva la elaboración de objetivos, revisión y proposición de las políticas a seguir, trazado y proposición de las líneas estratégicas, elaboración de programas y proyectos.

3. Plan de acción: contiene las actividades y los responsables de cada una.

4. Esbozar la estrategia de seguimiento.

5. Evaluación.

6. Divulgación

1.9.- Conclusiones del primer capítulo

El DO es un proceso de cambios en una empresa o institución, planificados y coordinados desde la dirección.  Estos cambios deben lograrse con la participación y el esfuerzo de todos los que allí interactúan y cuyo fin es alcanzar la misión y la visión de la institución, hacerla creíble, sostenible y funcional en el tiempo. El CO surge a partir de la evolución del estudio las relaciones humanas y del papel del hombre en la organización como sistema social, en la década de los años 30 surge el enfoque de las Relaciones Humanas el cual permite comprender cómo los procesos sociales y psicológicos interactúan con la situación laboral para influir en el desempeño del personal, poniendo énfasis en las relaciones informales y en la satisfacción del trabajador. Las variables dependientes que inciden en el CO son: la productividad, el ausentismo y la rotación del empleado y la satisfacción en el trabajo.  Las variables independientes son: los valores, las actitudes, el involucramiento de los empleados con el puesto de trabajo, la cultura de la organización, el liderazgo del gerente, la motivación y el aprendizaje, entre otras. La gerencia debe promover los cambios en el comportamiento tanto individual como grupal,  intentado cambiar las normas y valores individuales.  Pero además, es imprescindible estimular  y promover el desarrollo personal de cada uno de ellos. Para involucrar a los empleados en su puesto de trabajo y en la institución se han desarrollado la administración participativa, la administración representativa, los círculos de calidad y los planes de propiedad accionaria de los empleados, de los cuales interesa para este trabajo el primero. El Cambio Organizacional es el nuevo comportamiento que adoptan las personas de la organización a través del aprendizaje, lo cual se evidencia por la capacidad de adaptación que tiene la organización ante las distintas transformaciones del medio ambiente interno o externo. En este sentido hay aspectos importantes que se deben considerar, a saber: los aspectos técnicos abarcan, la metodología, la efectividad en la gerencia de proyectos, la experiencia en metodología y procesos, la experiencia funcional y en la industria; y los de índole humano los cuales incluyen la propensión al cambio, la alineación cultural al cambio, el compromiso de los líderes, la comunicación abierta, la participación del personal y la capacidad individual y grupal. Por otro lado, la resistencia al cambio debe atacarse efectivamente implementado acciones que faciliten el mismo. El comportamiento que tienen las personas en las instituciones es un factor determinante para el alcance de sus objetivos y los gerentes deben saber que éstas tienen que adaptarse a las personas porque son el recurso más valioso que poseen, por tanto  el impacto del comportamie nto de los individuos, grupos y estructuras dentro de ellas es significativo.  Considerar estos aspectos contribuye notoriamente en mejorar la eficacia y la eficiencia de las instituciones. Por lo tanto la propuesta de un programa educativo para promover el cambio en el comportamiento organizacional de la aldea Buroz debe sustentarse en estas consideraciones y en los pasos para la elaboración del mismo.

CAPITULO II: 
Diagnóstico del comportamiento organizacional de la Aldea Universitaria Buroz

2.1.- Introducción

Las aldeas universitarias son ámbitos locales de educación alternativa socialistas, instaladas en las sedes de otras instituciones educativas, en horarios distintos a los de su uso ordinario: en centros culturales, en instalaciones militares u otros locales apropiados para el cumplimiento de su función, son centros municipales de educación universitaria donde confluyen los programas de formación (carreras) de distintas instituciones, compartiendo recursos académicos como profesores, consultorías, espacios de reunión y discusión, laboratorios, centros de información y documentación, centros de práctica, actividades culturales, deportivas y de producción (Agencia Bolivariana de Noticias, 2007); son espacios  alternos, son la Nueva Universidad, que está presente en colegios y liceos, son los espacios de actividad popular desde donde se lanza el grito de posibilidad de una universidad distinta, de una institución abierta, que desecha el concepto de “cupo”, “admisión”, “selección”, entre otros (Millán, 2007).

En este sentido, en las aldeas universitarias, como  instituciones educativas, deben enfrentar el neoliberalismo y la globalización, preparando al ciudadano para enfrentar los cambios y desafíos que se avecinan y encarar con éxito la nueva realidad histórica en que se encuentran inmersas; respondiendo a los nuevos retos que en el orden educacional, cultural, técnico, científico, e ideológico, se presentan en el contexto nacional e internacional (Díaz, 2010). 

En Mamporal, localidad capital del Municipio Eulalia Buroz del Estado Bolivariano de Miranda, Venezuela, funciona la Aldea Universitaria Buroz, desde el año 2003, fecha en la que el presidente comandante  de la República Bolivariana de Venezuela, Hugo Rafael Chávez Frías, implementó la Misión Sucre. Esta aldea universitaria funciona en la sede del liceo Almirante Luis Brión, en el cual se atiende a jóvenes adolescentes que cursan desde el primero al quinto año de bachillerato en ciencias, en horario diurno. Durante la noche desde las 6:00pm hasta las 9:30 pm funciona la aldea universitaria. En ella se imparten siete programas de formación: el Programa Nacional de Educadores, Estudios Jurídicos, Gestión Social para el Desarrollo Local, Informática, Producción Agroalimentaria, Comunicación Social y Turismo, la dotación que posee es la del liceo diurno y en lo que a ella respecta, tiene insuficiente tecnología posee una estructura organizacional simple, el recurso humano está conformado por 40 profesores, 267 triunfadores (alumnos) y 2 colaboradores administrativos. 

A pesar de que entre los procesos de las instituciones universitarias se señala el proceso docente como uno de ellos, en este estudio se tomarán en cuenta, además del proceso docente, los procesos administrativos y estudiantiles que involucran al resto de los actores. El estudio del recurso humano de esta aldea se orienta hacia el comportamiento organizacional, ya que el impacto que ocasiona el recurso humano dentro de las instituciones determina el éxito o fracaso de ésta. En este sentido, en la aldea universitaria Buroz, los docentes colaboradores, el personal operativo y los triunfadores muestran una conducta contraria al alcance de los objetivos de la Aldea Universitaria y, en consecuencia, al cambio que debe lograr en particular y la educación universitaria en general en sus estructuras, procedimientos académicos y administrativos que hagan posible el cabal cumplimiento de su misión social (Ministerio de Educación Superior, 2003). De allí la pertinencia de aplicar el DO para lograr que el recurso humano mejore su actuación y esté preparado para enfrentar los retos que el momento histórico actual le presenta.

El comportamiento de estos actores en la Aldea Universitaria Buroz no conduce a transformaciones profundas en lo académico, lo administrativo, lo financiero y menos aún a un rediseño del modelo de relaciones entre ellos, como se aspira en la Misión Sucre y en las instituciones de educación universitaria, en detrimento de las vinculaciones con la comunidad, con el Estado, con el aparato productivo y con las instituciones nacionales e internacionales de manera efectiva.  A esto se agrega que el sentido de propósito y trascendencia de la formación, la construcción de ciudadanía y la transformación institucional, como tres de las directrices de la Misión Sucre, quedan en un segundo plano (Ministerio de Educación Superior, 2003). De allí la necesidad de aplicar como herramienta al DO.

En el presente capítulo se reseña la lógica de la investigación seguida por la autora, con los resultados obtenidos, la misma se estructuró a partir de tres fases fundamentales: la estrategia investigativa a seguir, el estudio diagnóstico y la elaboración del programa de capacitación.

2.2.- La estrategia investigativa.  

La  investigación se desarrolló con un diseño científico, que contempló en una primera etapa  la búsqueda, la recuperación, el análisis, la crítica y la interpretación de fuentes documentales impresas (primarias y secundarias) y electrónicas. En este sentido, se revisaron documentos referidos al Desarrollo Organizacional (DO), el Comportamiento Organizacional (CO) y las variables dependientes e independientes que en éste inciden, el rol del gerente o administrador, los programas que se aplican para involucrar  a los empleados, el cambio organizacional y una síntesis del estado actual del comportamiento organizacional de la aldea universitaria Buroz.  En este primer momento se pudo concluir que la aldea universitaria requiere de una intervención planificada para que inicie un cambio para enfrentar los retos que la cambiante realidad venezolana le exige.

El segundo momento abarcó el trabajo de lectura e interpretación de otros documentos bibliográficos en físico y digitalizados, unos referidos a las aldeas universitarias (concepto creado por el comandante presidente Chávez para la Misión Sucre)  y los documentos proporcionados en esta maestría en las diferentes asignaturas y acordes con el objeto de estudio.  Con la lectura de la bibliografía y documentos proporcionados en la maestría, se pudo obtener información de las diversas investigaciones realizadas, puntos de vista y experiencias  vinculadas al objeto de estudio, tesis de maestrías casi todas orientadas a la elaboración de procedimientos en el área turística en general.

Se determinó bien el problema, objeto, campo, preguntas y tareas científicas. Se conformó el marco teórico de la investigación, en el cual se establecieron los fundamentos teórico del comportamiento organizacional y el cambio organizacional;  con ello se definieron los conceptos fundamentales con los que se operaría en toda la investigación.  

También se buscó en la INTERNET posibles trabajos realizados  orientados al diseño de programas de estudio en general y del comportamiento organizacional en particular, pero no produjo resultados positivos, sólo se localizaron trabajos sobre el perfeccionamiento del profesor en general y del profesor universitario en particular, y sobre todo pasos para la programación de computadoras.

Se proyectó el estudio diagnóstico de la percepción de los profesores colaboradores, el personal operativo y los triunfadores de la aldea universitaria Buroz.

2.3.- Diagnóstico del comportamiento organizacional de la aldea universitaria Buroz

Según los lineamientos generales del marco teórico, para elaborar un programa se debe realizar un diagnóstico, en la aldea universitaria Buroz se aplicó un cuestionario a los actores principales: los triunfadores, los profesores colaboradores  y el personal operativo, con la finalidad de determinar la aceptación o no de lo que en cada ítems se proponía. Cada cuestionario se elaboró en base a los aspectos siguientes: 

Cuestionario de los profesores colaboradores (ver anexo 1):

1. Asistencia a la aldea

2. Trabajo en equipo

3. Participación en la elaboración de planes, la ejecución y la evaluación de éstos.

4. Formación política-ideológica

5. Valores humanistas

6. Manejo de información y conocimientos que poseen con respecto a la misión Sucre, las aldeas universitarias y la misión alma Mater 

Cuestionario de los triunfadores (estudiantes) (ver anexo 2):

1. Asistencia a la aldea

2. Participación política y en la organización estudiantil

3. Participación conjunta con los profesores colaboradores, en actividades culturales, administrativas y en actividades interinstitucionales

4. Valores humanistas

5. Manejo de información y conocimientos que poseen con respecto a la misión Sucre, las aldeas universitarias y la misión alma Mater 

Cuestionario para el personal operativo (ver anexo 3)

El cuestionario aplicado a este personal contiene 40 ítems, distribuidos en tres aspectos, a saber:

1. Participación

2. Valores humanistas

3. Conocimientos

Los tres cuestionarios fueron construidos con preguntas cerradas, dicotómicas con sólo dos opciones de respuestas: si y no; 52 preguntas para el de los docentes-colaboradores, 52 para los triunfadores y 40 para el personal operativo. Se consideró pertinente aplicar el instrumento a toda la población, pero en las dos ocasiones elegidas para eso no se logró abarcar el cien por ciento y sólo se aplicaron en las siguientes cantidades: 32 (80%) a los profesores, 250 (95,4%) triunfadores y 2 (100%) personal operativo. En esta fase de aplicación se logró recoger la opinión de los actores con respecto a los aspectos incluidos en el cuestionario y orientar la elaboración de un programa que contribuirá a mejorar el comportamiento organizacional en esta aldea universitaria. Los resultados arrojados son los siguientes:

1.- Los profesores colaboradores, en cuanto a la asistencia a la aldea universitaria el cuestionario se refiere a este aspecto desde el ítem 1 hasta el 6 y en cada uno los porcentajes de respuestas contradicen la opinión con el comportamiento. Los resultados son los siguientes:
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Los profesores colaboradores opinan que deben asistir a la aldea tanto en sus horas de clases como cuando no tienen que atender a los triunfadores (ítems 1 y 2), hay motivación para asistir a la aldea (ítem 3), consideran importante la asistencia a las reuniones convocadas por la coordinación (ítem 4), los esfuerzos realizados por la coordinación se muestran (ítem 5) y dichos esfuerzos realizados son suficientes (ítem 6).  Sin embargo, la práctica no se corresponde con esta opinión.  En consecuencia, se debe considerar incorporar aspectos en el programa que logren minimizar este comportamiento.  En el capítulo I, se expresa que el comportamiento individual está afectado por variables independientes y dependientes, las cuales Robbins (s/f) denomina tópicos de estudio del DO. Entre las variables dependientes se señalan el ausentismo y la satisfacción en el trabajo (Quintero, s/f  y Useche, 2007). El ausentismo de los empleados tiene también una motivación extrínseca, es decir que las causas de ésta se originan del medio ambiente. En consecuencia, este tipo de comportamiento debe ser incentivado y recompensado en las organizaciones, en correspondencia con el esfuerzo mostrado por los individuos en pro de la productividad e incluir y mantener algunos empleados. En cuanto la satisfacción en el trabajo como variable dependiente significa la diferencia entre la remuneración que reciben los trabajadores y la que ellos creen que deberían recibir y representa una actitud, en lugar de un comportamiento.  Esta variable está asociada negativamente con el ausentismo, por tanto, las organizaciones tienen la responsabilidad de proporcionar a los empleados trabajos desafiantes e intrínsecamente remune​radores. En este sentido, el dinero, los ascensos y el reconocimiento público son herramientas efectivas aplicadas de manera justa a  todo el personal para reforzar la conducta, aumentar la productividad y mantener a los empleados. En la aldea universitaria Buroz está presente el reconocimiento público como refuerzo de la conducta ya que los profesores colaboradores sólo reciben un incentivo por la labor docente que realizan. Sin embargo, también en el capítulo 1 se señalan diferentes técnicas y programas de motivación que involucran al empleado.  Entre esas técnicas se señala la administración por objetivos (APO) y el modelo del CO; en la primera  se incorporan las metas específicas, tangibles, verificables, mensurables, y susceptibles de ser evaluados; convirtiendo los objetivos globales de la organización en objetivos específicos para cada una de las unidades y personas que conforman la organización, personalmente cada uno proporciona un objetivo específico, contribuyendo así al desempeño de su unidad, los superiores y los subordinados deciden conjuntamente las metas, están de acuerdo con la forma en que se medirán, revisan el progreso hacia las metas y realizan una retroalimentación posterior. En consecuencia, cada uno al alcanzar individualmente sus metas se alcanzarán las metas y los objetivos de la organización (Robinns, s/f).  En el Modelo del CO básicamente se identifican los comportamientos del empleado que son indeseables relacionados con el desempeño y luego se implanta una estrategia para fortalecer los comportamientos deseables (teoría del reforzamiento).  La estrategia que se diseñe debe implicar el cambio en algún elemento de la vinculación desempeño-recompensa, para que el resultado sea un alto desempeño más gratificante (estructura, procesos, tecnología, grupos o actividades).  Este programa se utiliza para mejorar la productividad, reduciendo los errores, el ausentismo, los retrasos y el porcentaje de accidentes (Robinns, s/f)

Los ítems 7, 8 y 9 se refieren al trabajo en equipo. A continuación los resultados.
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Según los porcentajes de las respuestas dadas por los docentes colaboradores el trabajo en equipo tiene una importancia significativa y tienen disposición para realizarlo. De aquí se infiere que se pueden utilizar los círculos de calidad como programa para involucrar a los empleados, ya que implica el trabajo en equipo, compartiendo responsabilidades, analizan los problemas, determinan las posibles causas y sugieren las soluciones. Para que esto ocurra es necesario enseñar a los empleados habilidades para comunicarse en grupo, estrategias de calidad, técnicas de medición y análisis de problema, lo cual se incorporará en el programa propuesto (Robinns, s/f).
Los ítems desde el 10 al 25 se orientan hacia la participación en la elaboración, ejecución y evaluación de los planes de la aldea universitaria. Estos son los resultados obtenidos.
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Todas las respuestas muestran una positiva actitud hacia la participación desde la elaboración de los planes de la aldea universitaria hasta la relacionada con la formación político-ideológico. Este resultado constituye una fortaleza para la aldea universitaria, ya que sirve de plataforma para aumentar el compromiso del profesor colaborador con las directrices de la misión Sucre. En el capítulo I se denomina administración participativa a uno de los programas para involucrar a los empleados, a través del cual se toman las decisiones de manera conjunta empleados y superiores inmediatos, pero su aplicación requiere disponer del  tiempo para participar, que los asuntos sean del interés de los empleados y que  posean habilidades para participar, tales como: inteligencia, conocimiento técnico y capacidad de comunicación (Robinns, s/f)

Desde el ítem 26 hasta el 38 se refieren a valores humanistas, los resultados a las respuestas son los siguientes.
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En estos ítems están contenidos los valores siguientes: respeto, equidad, justicia, solidaridad, lealtad, compromiso y satisfacción con el puesto de trabajo; todos tienen un porcentaje alto de aceptación, se infiere que los profesores colaboradores poseen en su formación estos valores y para la aldea universitaria se convierte en una fortaleza.  Interesa resaltar que  en el capítulo I se expresa que para el CO el estudio de los valores es importante en virtud de la transcendencia que poseen para la comprensión de las actitudes, el comportamiento, la percepción y  la motivación del personal, tanto es así que éstos pueden entorpecer la objetividad y la racionalidad por la influencia que ejercen en la interpretación correcta o no de lo que acontece en la organización (Robinns, s/f)      

Los ítems desde el 39 hasta el 52 corresponden a manejo de información en cuanto a la misión Sucre, las aldeas universitarias y la misión Alma Mater, los resultados se indican a continuación.
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Los resultados evidencian que los profesores colaboradores poseen conocimientos relacionados con los tópicos aquí abordados.  Sin embargo, nótese que en el ítem 47 referido al ejercicio de la contraloría en la aldea el porcentaje muestra que muchos no están ganados para ejercer la misma. También resulta interesante el porcentaje alcanzado por el ítem 52, aquí se indaga sobre el conocimiento de la misión Alma Mater y todavía se necesita divulgar la misma para que todos la obtengan.

2.- Los triunfadores (estudiantes). En este cuestionario se debe agregar una consideración ausente en la aplicación a los profesores colaboradores: los ítems sin contestar, así en la interpretación de los resultados está la columna “NO CONTESTA”, la cual se agregó en virtud de la existencia de ítems sin contestar de parte de los triunfadores.

La primera parte del cuestionario incluye la asistencia a la aldea universitaria, desde el ítem 1 hasta el 3. He aquí los resultados:
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Las respuestas, aunque no tienen los mismos porcentajes obtenidos con los profesores colaboradores, coinciden al considerar importante la asistencia a la aldea tanto en horas de clase como cuando se realizan otras actividades.  También hay discrepancias entre las respuestas y la actuación de los triunfadores, ya que en primer lugar durante las horas de clases ejercen presión para retirarse antes de la hora establecida o sencillamente se retiran y, en segundo lugar, sólo una minoría acude a las actividades planificadas en horas distintas a las de clases. En este caso se requiere la aplicación de gratificaciones para los que realizan un esfuerzo al asistir a la aldea en su tiempo libre en ésta, porque hasta ahora no se han reforzado estos comportamientos para motivar a los triunfadores como corresponde (Useche, 2007).

Los ítems desde el 4 hasta el 8 se refieren a la participación política y en la organización estudiantil, los resultados se expresan a continuación.
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En el ítem 4 la diferencia entre el sí y el no es sólo de 5,5 y muestra el poco interés que tienen los triunfadores en las actividades políticas, más aún si se toma en cuenta que un 7,9 por ciento no dio respuesta a esta interrogante.  Sin embargo, en el ítem 5 (sólo deben realizar actividades académicas) el no alcanzó un alto porcentaje, es decir que la mayoría asume que deben participar en otras actividades diferentes a la académica.  Este resultado justifica la incorporación de la formación político-ideológico en el programa que se propone en este estudio, ya que la misión Sucre y, especialmente las aldeas universitarias  necesitan que todos los que en ella interactúan se formen políticamente para defensa de la revolución bolivariana.

Los ítems desde el 9 hasta el 16 hacen referencia a la participación de los triunfadores conjuntamente con los profesores colaboradores. Seguidamente los resultados.
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Estos resultados muestran que los triunfadores tienen la disposición para participar en las diferentes áreas en la aldea universitaria conjuntamente con los profesores colaboradores.  Aquí, nuevamente juega un papel importante el trabajo en equipo conformado por triunfadores  y profesores colaboradores, detectando problemas, buscando e implementando las soluciones con la participación de todos, obviamente se requiere prepararlos para que adquieran los conocimientos, habilidades y destrezas para ello. Además, los triunfadores deben involucrarse en todas las actividades propias de la aldea, ya que ésta proporciona recompensas intrínsecas y puede hacer que su permanencia en la aldea sea más interesante y significativo (Robinns, s/f)

Los ítems desde el 17 hasta el 19 también se relacionan con la participación  política y contraloría; los resultados son los siguientes:
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Estos ítems se refieren a la disposición para realizar funciones de contraloría a los profesores colaboradores y a la formación político ideológico. Las consideraciones anteriores relacionadas con la formación político ideológico son semejantes a los resultados aquí indicados y evidencia la necesidad en esta área.

Estos ítems recogen información referida a la participación activa de los estudiantes en diferentes actividades en la aldea universitaria, desde el ítem marcado con el número 20 hasta el 28.
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Los triunfadores aceptan la participación en la formación político. ideológico,  en la organización estudiantil, en la cultura, en actividades administrativas y en la programación y ejecución de actividades interinstitucionales.

En cuanto a los valores, están contenidos a partir del ítem 29 hasta el 37 y los resultados se muestran a continuación:
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Según el porcentaje acumulado en cada ítem, los triunfadores poseen valores  que en una u otra forma también afectan a la organización, en este caso, a la aldea universitaria.  En el capítulo I ya se indicó la importancia que éstos tienen en el CO, ya que el estudio de los valores es transcendental, ya que sirven para la comprensión de las actitudes, el comportamiento, la percepción y  la motivación del personal. Los valores pueden entorpecer la objetividad y la racionalidad por la influencia que ejercen en la interpretación correcta o no de lo que acontece en la organización.

En cuanto a los conocimientos adquiridos, se incluyen en los ítems desde el 38 hasta el 52.
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Los resultados son semejantes a los obtenidos con los profesores colaboradores: muy  altos. Sin embargo, se incluyen estos conocimientos en el programa para fortalecer más aún a los triunfadores a través del desarrollo del mismo con los docentes colaboradores quienes multiplicarán lo realizado producto de la implantación.

3.- Personal operativo. La primera parte del cuestionario contiene los ítems referidos a la participación, desde el 1 hasta el 17. A continuación los resultados.
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Todos los ítems a excepción del número 12, muestran que sólo dos del personal operativo participarían en las actividades propuestas que involucran al empleado.  Aquí se hace más necesario aún la utilización de recompensas o incentivos como formas para lograr la motivación de este personal, ya señalado en el capítulo I, además de un programa de involucramiento para estimularlos, para que participen en la organización (la aldea universitaria, en este caso) en la toma de decisiones que los afectan  en su trabajo, aumentando su autonomía, su motivación, su compromiso con la organización, su producción y su satisfacción con el puesto.
Los ítems desde el 18 hasta el 26 incluyen valores socialistas.  Los resultados se especifican a continuación.
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Excelentes resultados, ya que están presente en el personal los valores humanistas, sólo en el ítem 35 (ejercicio de la contraloría) hay resistencia de dos de ellos. En los casos antes descritos se indicó la importancia que tienen los valores del personal para las instituciones, ejerciendo una influencia muy significativa en ellas, ya sea positiva o negativamente.

Los ítems referidos a los conocimientos están marcados con los números 36 hasta el 40.y evidencian la necesidad de que los contenidos incorporados en estos ítems se incluyan en el programa propuesto en el presente trabajo. Los resultados así lo confirman.
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2.4.- Conclusiones del segundo capítulo

Las aldeas universitarias tienen su origen en el año 2003, con el nacimiento de la misión Sucre en el país y  como instituciones educativas poseen un personal que realiza sus funciones para brindar una educación de calidad a los triunfadores, realizando todos los procesos que en ella se dan: proceso docente, proceso administrativo y proceso estudiantil. En este capítulo se desarrolló el diagnóstico realizado en la Aldea Universitaria Buroz de lo cual se desprenden las conclusiones siguientes:

1. Las instituciones universitarias deben planificar su diagnóstico utilizando técnicas adecuadas de recolección de información, para que ésta sea confiable y verdaderamente sirva para que los planes están ajustados a las necesidades.

2.  Las aldeas universitarias continuamente deben realizar los cambios que se requieran para enfrentar los retos que se presentan en el contexto en el cual se desenvuelven, de lo contrario están condenadas a desaparecer. 

3.  El estudio del comportamiento organizacional en estas instituciones permite realizar un diagnóstico para la realización de planes y programas que permitan el fortalecimiento de éstas y la solución de los problemas que se presente.  

4. La asistencia de los profesores colaboradores y los triunfadores a la aldea universitaria Buroz sólo a las  clases y no a actividades distintas a ésta debe mejorar y la coordinación de la aldea debe realizar un mayor y mejor esfuerzo para alcanzar los fines aquí propuestos. 

5. Se diseñará un programa que incluya aspectos del DO que coadyuven en la promoción del cambio en la aldea universitaria Buroz, preparando a los profesores colaboradores y personal operativo para que enfrenten los cambios exitosamente. 

CAPITULO 3.  
Propuesta de un programa para promover un cambio en el comportamiento organizacional de la aldea universitaria Buroz

3.1.-  Introducción

La estructuración de un programa sobre bases científicas constituye un ejercicio que requiere  considerar determinadas exigencias.  Para ello se asumen criterios que aparecen en el  primer capítulo de la tesis y la  atención  a lo referido por Martínez (2008) cuando expresa que  programar la enseñanza es realizar un diseño de cómo se quiere orientar las acciones de aprendizaje que han de transcurrir en un período de tiempo dado a fin de evitar la improvisación o la rutina en el proceso de enseñanza aprendizaje, dirigido en este caso, a adultos que se desempeñan como profesores colaboradores, triunfadores y personal operativo en la Aldea Universitaria Buroz. Un programa de estudio constituye un documento en el que se consignan principalmente los antecedentes o fundamentos,  objetivos o propósitos, los contenidos de enseñanza seleccionados y las consideraciones sobre cómo ha de desarrollarse el proceso de enseñanza-aprendizaje (métodos, formas y modalidades, medios, evaluación) para los destinatarios del mismo, según la concepción fundamentalmente curricular y didáctica a que se adscribe(n) el diseñador(a) o diseñadores del mismo (López, 2009).

El diagnóstico expuesto en el capítulo 2 mostró las necesidades que tiene la Aldea Universitaria Buroz de perfeccionar la formación del personal y de los triunfadores para mejorar su conducta dentro de la institución. El DO como proceso de cambios planeado permitirá aumentar la eficiencia y la salud de la aldea y la vinculación de ésta con los empleados y triunfadores a través del programa propuesto.  Este programa constituye un esfuerzo organizado y deliberado realizado desde la coordinación de la aldea universitaria para aumentar la efectividad en el logro de los resultados, al incrementar la efectividad entre las personas se incrementa también la de la organización (Huisa, s/f), ya que los recursos humanos constituyen el núcleo dinamizador de todos los procesos dentro de las instituciones, creando un estilo particular y señalando el norte de la institución.  Se pretende a través del programa coadyuvar en el alcance de una de las metas del DO: el desarrollo de las capacidades del recurso humano y los triunfadores para que la aldea universitaria inicie un proceso de auto-renovación (Michael B., 1980; citado en Reyes y Velásquez , 2006). La renovación implica cambio de estilos, valores y capacidades, en las tecnologías, en los procesos y en las estructuras organizacionales, crea y cambia la cultura de las instituciones, mejora la visión, la delegación de la autoridad, el aprendizaje y los procesos de resolución de problemas, a través de la administración y la colaboración constante de lo cual depende la cultura organizacional  (Barroso,  s/f), mantener la credibilidad en sus procesos, en sus servicios, en sus productos y acrecentarla en el tiempo (Rivas, 2002).  En tal sentido, el programa debe lograr que la institución aprenda como sistema, que esté dispuesta a asumir  nuevos roles, responsabilidades, estar en continuo avance y capacitación y que en base a sus procesos particulares realice las acciones con excelencia.  Se pretende  ayudar a los profesores colaboradores, a los triunfadores y al personal operativo a iniciar y a manejar el proceso de cambio, mejorando las relaciones entre ellos y entre los grupos, impactando la aldea universitaria como organización eficazmente como un sistema integral (Odicoaching, 2004). También se pretende que aumente la credibilidad de la aldea universitaria para sus triunfadores y la comunidad en general, en sus procesos, sus productos y servicios. (Beckhard, R (s/f); Mendoza, F (s/f); citados en Rivas, 2002). Como el DO constituye una respuesta al cambio, conformada por una estrategia educativa cuya finalidad es modificar las creencias, actitudes, valores y la estructura de las organizaciones, con esta propuesta de programa se contribuye con el recurso humano para que se adapten a las nuevas tecnologías, a los mercados y a los desafíos que implica el propio cambio ( Warren B., 1969; citado en Odicoaching, 2004).

3.2.- El programa 

Los aspectos señalados en esta propuesta servirán para que las aldeas universitarias mejoren la formación del personal que en ellas labora; profesores colaboradores, personal operativo y los triunfadores a quienes atienden, y así puedan enfrentar los cambios de su entorno en mejores condiciones, convirtiéndose en instituciones exitosas.

Los fundamentos teóricos de este programa se encuentran desarrollados en el capítulo 1, pero se sintetizan en los aspectos siguientes:

1.  El Desarrollo Organizacional (DO) y las ciencias de la conducta. Para esta investigación se considera como DO al proceso de cambios en una institución educativa, planificados y coordinados desde la dirección, con la participación y el esfuerzo de todos los que allí interactúan y cuyo fin es alcanzar la misión de la institución, hacerla creíble, sostenible y funcional en el tiempo. Según Huisa (s/f) y Rivas (2002), la finalidad del DO es aumentar la eficiencia y la salud de la organización y la vinculación de ésta con los empleados. Además, señalan que es un esfuerzo organizado, deliberado y permanente que realiza la alta dirección para aumentar la efectividad en el logro de los resultados de la organización.  El concepto de DO  está vinculado directamente con los conceptos de cambio y de la capacidad adaptativa de la organización a los procesos de cambio, evitar la resistencia a ellos, estimulando el micro-comportamiento para llegar al comportamiento organizacional. Las normas y valores organizacionales pueden ser cambiados mediante el cambio de normas y valores del individuo. El DO asume que es posible lograr que las metas de los individuos se integren con los objetivos de la organización, donde el trabajo sea estimulado y conlleve posibilidades de desarrollo personal (Mora, 2004). 

2. Los siete pasos señalados por  Odicoaching (2004), para aplicar el DO, a saber:  

8. Identificación del problema y necesidad de cambiar por parte de la alta dirección.

9. Uso de un agente de cambio interno y otro externo.

10. Recolección de información utilizando métodos adecuados para ello: entrevistas semi-estructuradas y abiertas, cuestionarios estructurados y semi-estructurados, observación directa, entre otros.

11. Emisión de un diagnóstico, el cual por lo general es realizado por un agente de cambio externo y lo presenta a la dirección de la organización.

12. Realizar un diagnóstico conjunto con la cúpula de la institución, lo cual facilita apartarse del estado actual de las cosas (insatisfactorio) para el alcance de otro deseado (mejor).

13. La implementación del modelo, implica cambios en las prácticas, procedimientos, conductas y creencias de los participantes organizacionales.

14. Evaluación de la aplicación del modelo, lo cual es una necesidad para determinar la eficacia y la eficiencia de los cambios introducidos.  Esta acción requiere de las competencias necesarias para que la evaluación sea exitosa.

3. El Comportamiento Organizacional (CO).  Stephen Robinns (s/f) define el CO como el campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones.  Este campo de estudio tiene como fin mejorar la eficacia de las organizaciones e implica también el abordaje de tópicos inherentes a aspectos tales como: motivación, comportamiento y poder del líder, comunicación interpersonal, estructura y proceso del grupo, apren​dizaje, desarrollo y percepción de actitudes, procesos de cambio, conflictos, diseño de trabajos y tensión en el trabajo. También hace énfasis en el estudio de los puestos de trabajo en la organización, el ausentismo, la rota​ción de personal, la productividad, el desempeño humano y la administración.  El CO está influenciado por variables dependientes y variables independientes.  Las primeras son: la productividad, el ausentismo y la rotación de los empleados y la satisfacción en el trabajo. Las variables independientes incluyen: los valores, las actitudes, el involucramiento de los empleados con el puesto de trabajo, la cultura de la organización, el liderazgo del gerente, la motivación y el aprendizaje. 
4. El rol del gerente o coordinador.  El rol del gerente en la institución incluye la planificación, la dirección, la organización y el control, ya que él debe ser capaz de desarrollar habilidades técnicas para aplicar los conocimientos y la experiencia adquirida, habilidades humanas, capacidad de trabajar con otras personas y habilidades conceptuales para sobrellevar situaciones complejas. Además se indica que deben poseer habilidades para el manejo de personas, es decir, manejo de las relaciones interpersonales. sus habilidades con la gente, habilidades interpersonales y estudiar el Comportamiento Organizacional (CO).  En este campo de estudios se hace énfasis en el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el com​portamiento de la gente dentro de las organizaciones, los conocimientos así adquiridos se aplican para mejorar la eficacia de la organización, es decir, para mejorar el comportamiento con respecto a los puestos, al trabajo, al ausentismo, la rota​ción de personal, la productividad, el desempeño humano y la administración. Asimismo se agrega que hay un acuerdo general en que en el estudio del CO deben incluirse los tópicos centrales de motivación, comportamiento y poder del líder, comunicación interpersonal, estructura y proceso del grupo, apren​dizaje, desarrollo y percepción de actitudes. . En este estudio es importante que el gerente realice las acciones siguientes:

5. Ver el valor de la diversidad de la fuerza laboral a través del conocimiento cultural del individuo lo que permitirá conocer cómo ajustar las políticas de la empresa. 

6. Mejorar la calidad y productividad del empleado, permitiendo desarrollar sistemas de aprendizajes adecuados con el objeto de lograr cambios positivos en la organización.

7. Servir de guía en la creación de un clima de trabajo saludable donde la ética y la moral vayan de la mano.

8. Ofrecer conocimientos específicos para mejorar las habilidades interpersonales (Quintero, s/f).

5.- Los programas para involucrar a los empleados. El programa de involucramiento de los empleados es un proceso a través del cual se estimula a los empleados para que participen en la organización en la toma de decisiones que los afectan  en su trabajo, aumentando su autonomía, su motivación, su compromiso con la organización, su producción y su satisfacción con el puesto.
Entre los programas para el involucramiento de los empleados, Robinns (s/f) nombra la administración participativa, la administración representativa, los círculos de calidad y los planes de propiedad accionaria de los empleados, el modelo del CO. 

6.- Cambio organizacional.  Se asume como definición de Cambio Organizacional para este trabajo, la definición de Reyes y Velásquez (2006), como el nuevo comportamiento que adoptan las personas de la organización a través del aprendizaje, lo cual se evidencia por la capacidad de adaptación que tiene la organización ante las distintas transformaciones del medio ambiente interno o externo. Sólo hay aprendizaje si hay cambios en el comportamiento y hay aprendizaje cuando los cambios en el comportamiento son permanentes.

3.3. Principios del planeamiento del programa 

 Los principios que rigen el planeamiento de este programa son tres indispensables:

Primero: el diagnóstico.  Al aplicar el cuestionario a los profesores colaboradores, al personal operativo y a los triunfadores se obtuvo el diagnóstico ya descrito en el capítulo 2. Sin embargo, se pueden aplicar distintos instrumentos para recabar información, tales como: entrevistas, observaciones, matriz DOFA.

Segundo: El programa debe contener la proyección al estado deseado en el comportamiento organizacional partiendo de las debilidades detectadas en el diagnóstico, ir desde las carencias hasta la satisfacción de las necesidades y así alcanzar los objetivos previstos.

Tercero: La sistematicidad y coherencia entre las actividades del programa en correspondencia con los objetivos, contenidos programáticos, métodos, medios y evaluación (Lòpez, 1999)

3.4. Principios generales  en la ejecución de las actividades del programa 

Para la ejecución exitosa del programa se requiere respetar estos tres principios:

1. La realidad social contemporánea obliga a las instituciones a crear un clima de intercambio vivencial y transdisciplinario, acorde con la realidad social contemporánea donde el trabajo en equipo y en colectivo es el más exitoso.

2. La reflexión como estrategia para el desarrollo de las acciones a fin de estimular las posibilidades del cambio organizacional  así como la formación individual y colectiva para crear una cultura organizacional propia.

3. La diversidad de formas de aprender y de enseñar así como de estilos de comunicar mensajes, conceptos, imágenes educativos

3.5. Principios en el control y evaluación del programa. 

     Para que la evaluación sea más objetiva y flexible todos los actores deben participar en ella, es decir; realizar la auto-evaluación y la co-evaluación respetando los principios siguientes: 

· El del control y evaluación  de todos los sujetos participantes individuales en el programa, del grupo y del proceso en sí mismo. 

· El de la observación participante de la labor desarrollada durante las actividades del programa donde se muestran  aptitudes y actitudes, se demuestra la apropiación de los conocimientos y las habilidades  las que, si se acompañan de registros,  pueden contribuir a hacer más justa la evaluación.

· El de la retroalimentación continua de los resultados, aciertos y desaciertos en el desarrollo de las tareas.

· El de corresponderse justamente con los objetivos, los contenidos, los métodos, los medios y recursos disponibles así como las condiciones en que se desarrolla el programa.

· El de estimular y vigorizar los mejores resultados y las mejores experiencias, el cambio y la transformación, el  de aprender de todos y de todas las experiencias incluso de los errores.

3.5.  Objetivos del programa

Objetivo general:

Diseñar un programa que promueva un cambio en la conducta de los profesores colaboradores, el personal operativo y los triunfadores (alumnos) de la Aldea Universitaria Buroz, incorporando nuevas conductas que favorezcan la efectividad y la eficiencia institucional, preparándola para que enfrente los cambios internos y externos del entorno en que se encuentra, convirtiendo la misma en una organización pública de vanguardia en el cumplimiento de las funciones socio-educativas que le corresponde.

Objetivos Específicos

      2.1.  Analizar los principios fundamentales de la Misión Sucre

 2.2. Analizar el origen, definición, características y objetivos de las aldeas universitarias.

 2.3. Analizar las teorías del DO y del Comportamiento Organizacional (CO) y la importancia de éstas para las aldeas universitarias.

2.4. Analizar la visión, la misión de la aldea Universitaria Buroz y la importancia del conocimiento y la participación del personal humano en el alcance de éstas.

2.5. Analizar la Teoría de Maslow como punto de partida para el análisis de las necesidades de cada participante.

2.6. Establecer las vinculaciones entre las necesidades personales de los participantes con las necesidades socio-políticas de la Aldea Universitaria Buroz.

Contenidos  

     2.1. Definición, creación, objetivos, directrices y principios fundamentales de la Misión Sucre.

     2.2. Las Aldeas Universitarias, origen, características, funciones e importancia.

     2.3. El Desarrollo Organizacional: definiciones, objetivos e importancia para las organizaciones. El Comportamiento Organizacional: definiciones, objetivos e importancia para las organizaciones. Importancia de ambas teorías para las aldeas universitarias.

     2.4. Aldea Universitaria Buroz: misión, visión. Participación del personal en el alcance de éstas.

     2.5. Teoría de Maslow.  Aspectos conceptuales.  Importancia. Motivación al logro, la auto-estima.

     2.6. Necesidades Socio-políticas de la Aldea Universitaria Buroz.  Vinculaciones con las necesidades de los participantes. Trabajo en equipo.

   Actividad Inicial del Programa
 Antes de iniciar el desarrollo del programa el profesor debe presentar el mismo, haciendo una breve descripción de cada una de las partes que lo conforman (objetivos, contenidos, actividades, recursos bibliográficos y digitalizados, evaluación), las exigencias y la importancia del mismo. Presentará una propuesta de plan para evaluar el mismo, oirá las consideraciones y sugerencias de los alumnos, las tomará en cuenta o no, justificando la que sea negada.  Usará, preferiblemente como recurso una presentación en power point. Posteriormente en cada objetivo, realizará la introducción del mismo e indicará la actividad correspondiente, hará las observaciones pertinentes, durante (si la metodología elegida lo permite), y después del desarrollo. Hará las preguntas a que haya lugar y de igual manera aclarará las dudas que se presenten, orientará la elaboración de conclusiones y la auto-evaluación y la co-evaluación.

 Actividades de Desarrollo

     El programa puede incluir conferencias especiales dictadas por profesores con amplio dominio de temas vinculados con el proceso Revolucionario y Bolivariano, la Misión Sucre, las Aldeas Universitarias, el DO, el Comportamiento Organizacional, la actitud y la aptitud del recurso humano de las Aldeas Universitarias frente al cambio, Teorías del Desarrollo de la Personalidad, la Teoría de Maslow, la Motivación al Logro, la Auto-estima.  También pudieran ser conferencias de tiempos no mayores a 45 minutos que pueden apoyarse en el uso de power-point donde se reflejen los contenidos esenciales y se realice una buena orientación del material de estudio, los seminarios y talleres, los que pueden auxiliarse con videos, power point, informes de los estudiantes, ejercicios de debate, discusión y métodos así como técnicas participativas (López, 2009)

     El taller es una actividad con muy buenos resultados en la capacitación y su   objetivo es  ejercitar y consolidar habilidades prácticas e investigativas a partir de la ejecución de determinadas tareas con determinada complejidad que requieran el apoyo del profesor, el análisis y evaluación  de resultados en la aplicación de determinados métodos de la ciencia o de la profesión a determinadas tareas.  Es importante que en cada encuentro se oriente metodológicamente al estudiante, sobre el abordaje  del contenido y en las tareas de aprendizaje que debe realizar de modo independiente, así como el autoestudio y el análisis del mismo.  También que se aclaren dudas, se hagan debates y ejercicios de los contenidos, así como evaluar el cumplimiento de las tareas (López, 2009). 

 Las muestras de imágenes, exposiciones de fotografías, dibujos que evidencian el resultado de experiencias del DO y del Comportamiento Organizacional que ilustren la transformación en las instituciones. Este tipo de actividad está dirigida a reconocer y estimular la creatividad  individual y colectiva. La elaboración de proyectos  sencillos, las relaciones en la conformación de grupos (trabajos en equipos, por parejas e individuales) y la temporalización de las adecuaciones a las cargas horarias, organización del tiempo en función del trabajo y los recursos planificados. 

  Principios en el control y evaluación del programa. 

  Según López (2009), para que la evaluación sea más objetiva y flexible todos los actores deben participar en ella, es decir; realizar la auto-evaluación y la co-evaluación respetando los principios siguientes: 

· El del control y evaluación  de todos los sujetos participantes individuales en el programa, del grupo y del proceso en sí mismo. 

· El de la observación participante de la labor desarrollada durante las actividades del programa donde se muestran  aptitudes y actitudes, se demuestra la apropiación de los conocimientos y las habilidades  las que, si se acompañan de registros,  pueden contribuir a hacer más justa la evaluación.

· El de la retroalimentación contínua de los resultados, aciertos y desaciertos en el desarrollo de las tareas.

· El de corresponderse justamente con los objetivos, los contenidos, los métodos, los medios y recursos disponibles así como las condiciones en que se desarrolla el programa.

· El de estimular y vigorizar los mejores resultados y las mejores experiencias, el cambio y la transformación, el  de aprender de todos y de todas las experiencias incluso de los errores.

     Recursos:   Textos referidos a los temas, en físico y digitalizados, la internet, video-bean, computadoras, conferencias digitalizadas, carpetas con el programa copiado para los estudiantes.

Tiempo: Cinco semanas, a saber:
[image: image18.png]SECCIONES | PERSONAS | RESPONSABLES Tiempo
Z 40 Profesores | Coordnador de a aldea Zsemanas
Coordador de un Programa
7 Z5Zpersonas | 14 profesores
2semanas
T 79 personas Tprofesor
Seleccion de Profesores Mulipicadores del Curso y Planificacion del| 1 semana

mismo





3.6.- Validación del programa mediante juicio de expertos

Este programa antes de su implementación fue avalado a través del método Juicio de Expertos. A pesar de las dificultades para elegir a los expertos en la sub región Barlovento, en virtud de las pocas instituciones universitarias que acá funcionan, se han considerado como expertos las personas que desempeñan cargos directivos en instituciones educativas a nivel universitario, incluyendo los coordinadores de las aldeas universitarias del eje Barlovento.  Los expertos deben ser estudiosos de estos temas y con más de cinco años en el cargo directivo, lo cual es un indicador de la familiaridad que tiene del cargo y de los procesos que allí se producen.

Muñoz (2009) y Margarita (2009) coinciden al citar a De Arquer (2006) e indican 7 pasos necesarios para la selección de los expertos, a saber:

1. Definir los elementos que serán evaluados por los expertos. En este paso los expertos deben definir una serie de elementos propuestos, tales como: contextualización, continuidad, carácter integrado, concepción holística y sistémica, racionalidad, aplicabilidad, conveniencia de cada uno de los pasos y beneficios.

2. Determinar el número de expertos

Para la determinación del número de expertos (Ne) se utilizó la expresión: 
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p: porcentaje de ermor que como promedio se tolera en el jicio de los expertos (0.01-0.5)

k: constante cuyo valor estd asociado al nivel de confianza (1-0).

Para el caso bajo estudio se establecio un nivel de confianza (1-a) = 0.99 para un valor de la
constante k = 6.6364, una proporcion estimada de error (p) = 0.01y un nivel de precision (I) = £0.10
Obteniéndose como resultado: Ne = 6.589836:

Tomando como resuttado final- siete (7) expertos (Muioz 2009)




3. Diseño y aplicación del instrumento para validación. El instrumento que aplicarán los expertos debe ser diseñado por la autora (en este caso), con todas las características del programa para ser analizado, se incorpora una escala de Likert para tal efecto, ya que permite un mayor nivel de precisión, en el cual 1 significa el mayor grado de desacuerdo y 5 la mayor correspondencia entre los aspectos a evaluar (Ver anexo 4)

4. Definir los requisitos que debe reunir el experto. De reconocida idoneidad y solvencia moral, prestigio y profesionalidad reconocidos, poseer conocimientos de Desarrollo Organizacional (DO), Comportamiento Organizacional (CO) y Cambio Organizacional (CO), poseer de cinco años en adelante en ejercicio de sus funciones como directivo universitario

5. Seleccionar a los expertos que se utilizarán para emitir un juicio.

6. Aplicar el instrumento. Los expertos aplicaron el instrumento y la mayoría contestó de acuerdo o muy de acuerdo. 

7. Calcular la consistencia entre los juicios de expertos a través del coeficiente de concordancia de Kendall

       Ho: Existe concordancia entre el juicio de los expertos. 

       H1: No existe concordancia entre el juicio de los expertos. 

En el estadígrafo Kendall W, el coeficiente W ofrece el valor que posibilita decidir el nivel de concordancia entre los jueces. El valor W oscila entre cero y uno. El valor uno significa una concordancia de juicios total, y el valor 0 un desacuerdo total; obviamente lo deseado es la tendencia a uno, considerando la posibilidad de realizar nuevas rondas si en la primera no se alcanza la significación en la concordancia. El modelo de esta prueba estadística responde a la siguiente expresión:
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Como resultado se obtuvo W = 0,96 resultado que se considera una alta concordancia. 

Por esta razón, se puede afirmar que a partir de la aplicación del instrumento de validación se obtuvieron los siguientes resultados: 

Los expertos determinaron que la propuesta cumple con los parámetros establecidos constatando la calidad y pertinencia de la misma con un diagnóstico realizado previamente para dar continuidad a la propuesta y con ello mejorar el comportamiento de los profesores colaboradores, el personal operativo y los triunfadores de la Aldea Universitaria Buroz.
Conclusiones del 3er capítulo

Tomando en cuenta el programa propuesto en este capítulo se llega a las conclusiones siguientes:

1. Para la elaboración de un programa se requiere previamente la realización de un diagnóstico para que éste satisfaga realmente las necesidades reales y se ajuste a la realidad circundante.

2. Los programas deber contener fundamentos teóricos, criterios para su elaboración y para evaluarlo.

3. El programa está conformado por objetivos (generales y específicos), contenidos, recursos a utilizar, evaluación, los cuales deben estar interrelacionados entre sí. 

4. La validación a través del método Juicio de Expertos permite determinar la pertinencia, contextualización, continuidad, carácter integrado y la concepción holística y sistémica del programa.

Conclusiones

1. La revisión de la bibliografía actualizada y de autores especialistas en la temática abordada en este trabajo permite determinar que el Desarrollo Organizacional, como proceso de cambios sistemáticos planificados desde la gerencia o dirección, con la participación y el esfuerzo de todos los que allí interactúan, es una herramienta fundamental para el logro de la eficiencia y la eficacia de la institución en el alcance de los objetivos, vinculándola con los empleados y cambiando el comportamiento de éstos individualmente y de los grupos relacionados con la toma de decisiones, la comunicación y la planificación, utilizando los conocimientos de las ciencias de la conducta. Implementar un programa basado en el Desarrollo Organizacional en las instituciones educativas universitarias contribuye en la mejora de su funcionamiento y especialmente para encarar los cambios contínuos que la sociedad le exige.

2. La Aldea Universitaria Buroz, igual que todas en el resto del país, debe su existencia a la Misión Sucre creada por el comandante presidente Hugo Rafael Chávez Frías en el año 2003, sin embargo carece de la vinculación indispensable entre ella y los profesores colaboradores, el personal operativo y los triunfadores que hacen vida allí, lo cual constituye un obstáculo para el alcance de sus objetivos y por ende corre el riesgo de desaparecer.

3. El programa de formación propuesto en este trabajo está basado en el diagnóstico realizado en la Aldea Universitaria Buroz y contiene los elementos fundamentales para que las aldeas universitarias se fortalezcan y se conviertan en las instituciones educativas de vanguardia que la sociedad y el proceso revolucionario necesita.

4. El programa tiene la validación a través de Juicio de Expertos, quienes con la formación que poseen y la experiencia en cargos directivos determinaron su pertinencia, calidad y contribución en la calidad del funcionamiento de las aldeas universitarias.

Recomendaciones

1. Que en otras aldeas universitarias se ejecute este programa para coadyuvar en la formación de los profesores colaboradores, el personal operativo y los estudiantes, lo cual promoverá el cambio en su comportamiento en pro de los objetivos a alcanzar  y así fortalecerlas, primero en el Eje Barlovento y, posteriormente en todo el estado Miranda.

2. Que en las diferentes instituciones universitarias en Venezuela los profesores orienten sus investigaciones hacia el estudio del DO y el CO para que contribuyan con los estudiantes del área a la obtención de los conocimientos y con esas casas de estudio como campos de aplicación de los mismos.
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Anexos

ANEXO 1: Cuestionario para el profesor-colaborador

UNIVERSIDAD CENTRAL “MARTA ABREU DE LAS VILLAS”
FACULTAD DE INGENIERIA INDUSTRIAL Y TURISMO

CENTRO DE ESTUDIOS DE DIRECCION EMPRESARIAL
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MAESTRIA EN DIRECCION

CUESTIONARIO

Estimado Profesor – Colaborador
El presente instrumento tiene como fin recabar información relacionada con tu participación en actividades que realizas o realizarías en la Aldea Universitaria Buroz y así elaborar un diagnóstico del comportamiento organizacional en esta aldea, lo cual forma parte de la investigación emprendida para realizar el trabajo de grado y optar al título de Master en Dirección. Mucho sabré agradecer de antemano la cooperación que prestes en este sentido.


A continuación se presentan los ítems en las casillas respectivas y en cada caso deberá seleccionar sólo una opción, marcando con una equis (X).

Sexo:
Femenino__________ Masculino __________ Edad_________

Programa de formación de grado en que trabaja:

Programa de Educadores________ Estudios Jurídicos ________ Gestión Social ________

Informática_________ Turismo __________ Producción Agroalimentaria ________

	Nº
	ITEMS
	SI
	NO

	1
	Los profesores- asesores deben asistir a la aldea universitaria sólo los días en que tienen horas de clase.
	
	

	2
	Los profesores – asesores deben asistir a la aldea universitaria también en los días en que no tengan horas de clase
	
	


Si su respuesta es negativa, señale por qué? ____________________________________________
	3
	Los profesores – asesores carecen de motivación para asistir a la aldea universitaria en horario distinto a sus horas de clase
	SI
	NO

	
	
	
	


Si su respuesta es positiva, señale un ejemplo de motivación: ______________________________

	4
	La asistencia de los profesores – asesores a las reuniones convocadas por la coordinación de la aldea universitaria carece de importancia
	SI
	NO

	
	
	
	

	5
	Los esfuerzos de la coordinación de la aldea universitaria para que los profesores – asesores asistan a las reuniones no se muestran
	
	

	6
	Los esfuerzos de la coordinación de la aldea universitaria para que los profesores – asesores asistan a las reuniones son insuficientes 
	
	

	7
	El trabajo en equipo en la aldea universitaria contribuye a fortalecer la solidaridad
	
	

	8
	El trabajo en equipo en la aldea universitaria contribuye a mejorar la formación del personal
	
	

	9
	¿Desea desarrollar actividades en equipo en la aldea universitaria?
	
	

	10
	¿Desea participar en la elaboración de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	11
	¿Desea participar en la ejecución de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	12
	¿Desea participar en el control de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	13
	¿Desea Participar en la evaluación de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	14
	¿Quiere realizar tareas propias de la coordinación de la aldea universitaria?
	
	

	15
	¿Desea realizar actividades relacionadas con el control de estudios de los triunfadores en la aldea universitaria?
	
	

	16
	¿Quiere desempeñar actividades relacionadas con la coordinación de los programas en la aldea universitaria?
	
	

	17
	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con su formación político-ideológica? 
	
	

	18
	¿Proporciona atención pedagógica a los triunfadores fuera de las horas asignadas para ello? 
	
	

	19
	¿Participaría en la planificación de actividades culturales en la aldea universitaria? 
	
	

	20
	¿Participaría en el desarrollo de actividades culturales en la aldea universitaria?
	
	

	21
	¿Participaría activamente en actividades políticas en la aldea universitaria?
	
	

	22
	¿Participaría en el desarrollo de actividades administrativas en la aldea universitaria?
	
	

	23
	¿Participaría en actividades de recuperación y mantenimiento de la infraestructura de la aldea universitaria?
	
	

	24
	¿Desea participar en la planificación de las actividades interinstitucionales?
	
	

	25
	¿Desea participar en el desarrollo de las actividades interinstitucionales?
	
	

	26
	¿Cumple con sus obligaciones en la aldea universitaria?
	
	

	27
	¿Respeta los acuerdos docente-docente y docente – alumno?
	
	

	28
	¿Respeta al prójimo?
	
	

	29
	¿Respeta las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	30
	¿Respeta el reglamento de evaluación de la aldea universitaria?
	
	

	31
	¿Actúa con equidad al tomar decisiones en la aldea universitaria? 
	
	

	32
	¿Es justo (a) en la toma de decisiones?  
	
	

	33
	¿Es solidario (a) con quien lo requiere?
	
	

	34
	¿Muestra lealtad con los demás? 
	
	

	35
	¿Es leal a las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	36
	¿Es leal con la misión de la aldea universitaria?
	
	

	37
	¿Está satisfecho con el puesto de trabajo que realiza en la aldea universitaria? 
	
	

	38
	¿Se siente comprometido con el trabajo que realiza en la aldea universitaria?
	
	

	39
	¿Sabes que es una aldea universitaria?
	
	

	40
	¿Conoces los objetivos de la aldea universitaria?
	
	

	41
	¿Sabes las características de las aldeas universitarias?
	
	

	42

	¿Conoces los objetivos de la Misión Sucre? 
	
	

	43
	¿Sabes que es la Misión Sucre?
	
	

	44
	¿Sabes cuáles son las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	45
	¿Conoces las características de la Misión Sucre?
	
	

	46
	¿Te sientes corresponsable con los que están en la aldea universitaria?
	
	

	47
	¿Estás dispuesto (a) a ejercer la contraloría integral en la aldea universitaria?
	
	

	48
	¿Estás dispuesto (a) para la actualización permanente? 
	
	

	49
	¿Sabes que es una aldea universitaria?
	
	

	50
	¿Conoces los objetivos de la aldea universitaria?
	
	

	51
	¿Sabes las características de las aldeas universitarias?
	
	

	52
	¿Sabes que es la Misión Alma Mater?
	
	


Gracias, por su cooperación.
ANEXO 2: Cuestionario para el triunfador

UNIVERSIDAD CENTRAL “MARTA ABREU DE LAS VILLAS”

FACULTAD DE INGENIERIA INDUSTRIAL Y TURISMO

CENTRO DE ESTUDIOS DE DIRECCION EMPRESARIAL
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MAESTRIA EN DIRECCION

CUESTIONARIO

Estimado Triunfador: 

El presente instrumento tiene como fin recabar información relacionada con tu participación en actividades que realizas o realizarías en la Aldea Universitaria Buroz y así elaborar un diagnóstico del comportamiento organizacional en esta aldea, lo cual forma parte de la investigación emprendida para realizar el trabajo de grado y optar al título de Master en Dirección. Mucho sabré agradecer de antemano la cooperación que prestes en este sentido.

A continuación se presentan los ítems en las casillas respectivas y en cada caso deberá seleccionar sólo una opción, marcando con una equis (X).

Sexo:
Femenino________ Masculino __________ Edad_________ 

Programa de formación de grado al que pertenece:

Programa de Educadores_______  Estudios Jurídicos_____

Gestión Social ________ Informática_______ Turismo  _________
Producción Agroalimentaria_________

	Nº
	ITEMS
	SI
	NO

	1
	Los triunfadores deben asistir a la aldea universitaria sólo los días en que tienen horas de clase.
	
	

	2
	Los triunfadores deben asistir a la aldea universitaria también en los días en que no tengan horas de clase
	
	


Si su respuesta es negativa, señale por qué? ____________________________________________

	3
	Los profesores – asesores carecen de motivación para asistir a la aldea universitaria en horario distinto a sus horas de clase
	SI
	NO

	
	
	
	


Si su respuesta es positiva, señale un ejemplo de motivación: ______________________________

	4
	Las actividades políticas carecen de interés para los triunfadores
	
	

	5
	Los triunfadores sólo deben realizar actividades académicas
	
	

	6
	La organización de la vocería estudiantil es responsabilidad de la coordinación de la aldea universitaria
	
	

	7
	Los triunfadores son los responsables directos de la organización estudiantil en la aldea universitaria
	
	

	8
	Participar activamente en la organización estudiantil está en concordancia con la democracia participativa y protagónica
	
	

	9
	¿Desea participar activamente en la elaboración de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	10
	¿Desea participar activamente en la ejecución de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	11
	¿Desea participar activamente en el control de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	12
	¿Desea participar activamente en la evaluación de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	13
	¿Quiere realizar tareas propias de la coordinación de la aldea universitaria?
	
	

	14
	¿Desea realizar actividades relacionadas con el control de estudios de los triunfadores en la aldea universitaria?
	
	

	15
	¿Quiere desempeñar actividades relacionadas con la coordinación de los programas en la aldea universitaria?
	
	

	16
	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con su formación político-ideológico?
	
	

	17
	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con la contraloría de los profesores colaboradores en la aldea universitaria?
	
	

	18
	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con su formación político-ideológico en la aldea universitaria?
	
	

	19


	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con la formación político-ideológico fuera de la aldea universitaria?
	
	

	20
	¿Desea participar activamente en la organización estudiantil de la aldea universitaria?
	
	

	21
	¿Le agrada participar en la conmemoración de efemérides y fechas patrias en la aldea universitaria?
	
	

	22
	¿Participaría en la planificación de actividades culturales en la aldea universitaria?
	
	

	23
	¿Participaría en el desarrollo de actividades culturales en la aldea universitaria?
	
	

	24
	¿Participaría activamente en actividades políticas de la aldea universitaria?
	
	

	25
	¿Participaría en el desarrollo de actividades administrativas en la aldea universitaria?
	
	

	26
	¿Participaría en actividades de recuperación y mantenimiento de la infraestructura de la aldea universitaria?
	
	

	27
	¿Desea participar en la planificación de las actividades interinstitucionales?
	
	

	28
	¿Desea participar en el desarrollo de las actividades interinstitucionales?
	
	

	29
	¿Respeta al prójimo?
	
	

	30
	¿Respeta las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	31
	¿Respeta el reglamento de evaluación de la aldea universitaria?
	
	

	32
	¿Actúa con equidad al tomar decisiones en la aldea universitaria?
	
	

	33
	¿Es justo (a) en la toma de decisiones?
	
	

	34
	¿Es solidario (a) con quien lo requiere?
	
	

	35
	¿Muestra lealtad con los demás?
	
	

	36
	¿Es leal a las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	37
	¿Es leal con la misión de la aldea universitaria?
	
	

	38
	¿Sabes qué es una aldea universitaria?
	
	

	39
	¿Conoces los objetivos de las aldeas universitarias?
	
	

	41
	¿Sabes las características delas aldeas universitarias?
	
	

	42
	¿Conoces los objetivos de la Misión Sucre?
	
	

	43
	¿Sabes qué es la Misión Sucre?
	
	

	44
	¿Sabes cuáles son las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	45
	¿Conoces las características de la Misión Sucre?
	
	

	46
	¿Te sientes corresponsable con los que están en la aldea universitaria?
	
	

	47
	¿Estás dispuesto (a) a ejercer la contraloría integral en la aldea universitaria?
	
	

	48
	¿Sabes qué es una aldea universitaria?
	
	

	49
	¿conoces los objetivos de la aldea universitaria?
	
	

	50
	¿Sabes las características de las aldeas universitarias?
	
	

	51
	¿Sabes qué es la Misión Alma Mater?
	
	

	52
	¿Conoces los objetivos de la Misión Alma Mater?
	
	


Gracias por su colaboración!

ANEXO 3: Cuestionario para el personal operativo
UNIVERSIDAD CENTRAL “MARTA ABREU DE LAS VILLAS”

FACULTAD DE INGENIERIA INDUSTRIAL Y TURISMO

CENTRO DE ESTUDIOS DE DIRECCION EMPRESARIAL
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MAESTRIA EN DIRECCION

CUESTIONARIO

Estimado Triunfador: 

El presente instrumento tiene como fin recabar información relacionada con tu participación en actividades que realizas o realizarías en la Aldea Universitaria Buroz y así elaborar un diagnóstico del comportamiento organizacional en esta aldea, lo cual forma parte de la investigación emprendida para realizar el trabajo de grado y optar al título de Master en Dirección. Mucho sabré agradecer de antemano la cooperación que prestes en este sentido.

A continuación se presentan los ítems en las casillas respectivas y en cada caso deberá seleccionar sólo una opción, marcando con una equis (X).

Sexo:
Femenino________ Masculino __________ Edad_________ 

	1
	¿Desea participar activamente en la elaboración de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	2
	¿Desea participar activamente en la ejecución de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	3
	¿Desea participar activamente en el control de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	4
	¿Desea participar activamente en la evaluación de los planes de la aldea universitaria?
	
	

	5
	¿Quiere realizar tareas propias de la coordinación de la aldea universitaria?
	
	

	6
	¿Desea realizar actividades relacionadas con el control de estudios de los triunfadores en la aldea universitaria?
	
	

	7
	¿Quiere desempeñar actividades relacionadas con la coordinación de los programas en la aldea universitaria?
	
	

	8
	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con la formación político-ideológico fuera de la aldea universitaria?
	
	

	9
	¿Quiere desarrollar actividades relacionadas con la contraloría de los profesores colaboradores en la aldea universitaria?
	
	

	10
	¿Le agrada participar en la conmemoración de efemérides y fechas patrias en la aldea universitaria?
	
	

	11
	¿Participaría en la planificación de actividades culturales en la aldea universitaria?
	
	

	12
	¿Participaría en el desarrollo de actividades culturales en la aldea universitaria?
	
	

	13
	¿Participaría activamente en actividades políticas de la aldea universitaria?
	
	

	14
	¿Participaría en el desarrollo de actividades administrativas en la aldea universitaria?
	
	

	15
	¿Participaría en actividades de recuperación y mantenimiento de la infraestructura de la aldea universitaria?
	
	

	16
	¿Desea participar en la planificación de las actividades interinstitucionales?
	
	

	17
	¿Desea participar en el desarrollo de las actividades interinstitucionales?
	
	

	18
	¿Respeta al prójimo?
	
	

	19
	¿Respeta las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	20
	¿Respeta el reglamento de evaluación de la aldea universitaria?
	
	

	21
	¿Actúa con equidad al tomar decisiones en la aldea universitaria?
	
	

	22
	¿Es justo (a) en la toma de decisiones?
	
	

	23
	¿Es solidario (a) con quien lo requiere?
	
	

	24
	¿Muestra lealtad con los demás?
	
	

	25
	¿Es leal a las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	26
	¿Es leal con la misión de la aldea universitaria?
	
	

	27
	¿Sabes qué es una aldea universitaria?
	
	

	28
	¿Conoces los objetivos de las aldeas universitarias?
	
	

	29
	¿Sabes las características delas aldeas universitarias?
	
	

	30
	¿Conoces los objetivos de la Misión Sucre?
	
	

	31
	¿Sabes qué es la Misión Sucre?
	
	

	32
	¿Sabes cuáles son las directrices de la Misión Sucre?
	
	

	33
	¿Conoces las características de la Misión Sucre?
	
	

	34
	¿Te sientes corresponsable con los que están en la aldea universitaria?
	
	

	35
	¿Estás dispuesto (a) a ejercer la contraloría integral en la aldea universitaria?
	
	

	36
	¿Sabes qué es una aldea universitaria?
	
	

	37
	¿conoces los objetivos de la aldea universitaria?
	
	

	38
	¿Sabes las características de las aldeas universitarias?
	
	

	39
	¿Sabes qué es la Misión Alma Mater?
	
	

	40
	¿Conoces los objetivos de la Misión Alma Mater?
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Por favor exprese cualquier opinión adicional que tenga acerca del procedimiento propuesto. 

Escala de Likert: 
(1): Totalmente en desacuerdo. 

(2): Desacuerdo. 

(3): Neutral. 

(4): De acuerdo. 

(5): Muy de acuerdo.
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