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RESUMEN GENERAL

Desde el area organizacional, de gerencia estratégica y de sistema de informacién gerencial
se pudo estudiar la seccion de Nomina de la Universidad de Oriente del Nucleo Nueva
Esparta a objeto de analizar las incidencias de la gestion del cambio organizacional, la
planificacién estratégica para la elaboracién de la némina y el funcionamiento estratégico del
sistema némina “Nomos” aplicado por personal que labora en la seccién antes mencionada.
Para lograr dichos objetivos se realiz6 una investigacion de campo con referencia
documental, recolectando los datos mediante cuestionario, entrevista no estructurada y
observacion directa en el area de ndmina, que permitié obtener y procesar la informacién en
los tres seminarios. En el primer caso, se llegdé a la conclusion de que el personal de la
seccién tiene alta disposicién al cambio y se adaptan facilmente a los nuevos procedimientos
de trabajo, no obstante se evidencio su critica a la forma de implementacién impositiva y
toma de decisiones burocratizada por parte del nivel rectoral. En el segundo caso, se
concluyé que posee una planificacibn semanal en base a las actividades para la elaboracion
de némina arraigadas a un proceso rutinario y monétono que disuade la presencia del factor
estratégico de la planificacion, no estd siendo aprovechada en funcién a las metas
Institucionales. Finalmente en el tercer caso, mediante el estudio del funcionamiento del
sistema de némina, se logrd evidenciar que existen factores tanto internos como externos
que impiden el normal funcionamiento del mismo, sin embargo son manejables y se pueden
canalizar para lograr obtener mejores resultados, normalizando el funcionamiento del mismo.
Descriptores: Cambio organizacional, burocratizacién, comunicacién, planificacién, rutina,
seccibn nbémina, estrategias, sistema administrativo, operatividad, centralizacién
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RESUMEN

Desde una perspectiva gerencial, la planificacién es una accién pensada estratégicamente
tomando en cuenta factores internos y externos que afectan las necesidades de sus
miembros, asi como el desempefio y posicionamiento de las Instituciones. En tal sentido, se
logré analizar la planificacién estratégica para la elaboraciéon de la némina, teniendo como
objeto de estudio la seccién de Némina de la Universidad de Oriente del Nicleo Nueva
Esparta. Para ello, se realizé una investigacion de campo con referencia documental,
recolectando los datos mediante un cuestionario previamente elaborado, dirigido al personal
que labora en la seccién de ndémina el cual permitié procesar informacion referente al
proceso de planificacion concerniente a la elaboracion de la ndémina, visualizando los
aspectos relacionados con su filosofia e identificando todos aquellos factores tanto internos
como externos que afectan el proceso de planificacion estratégica. Se concluyd que la
seccion de ndmina posee una planificacion semanal en base a las actividades para la
elaboraciéon de némina, arraigadas a un proceso rutinario y monétono que disuade la
presencia del factor estratégico de la planificacion, desaprovechando las bondades que
ofrece la misma, opacando las asociaciones que pueden encontrar los trabajadores con los
fundamentos filosofico de la Universidad.

Descriptores: Planificacion estratégica, actividades, elaboracion de nomina, factores
internos y externos, objetivos, vision, mision.
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INTRODUCCION

El constante entorno cambiante de las organizaciones en la actualidad
se torna cada vez mas inestable, turbulento e incierto, observandose que el
cambio se ha convertido en una regularidad. Esta realidad representa una
amenaza dificil de manejar, debido a que provoca rupturas, entre las
proyecciones de una organizacion y las actividades ejecutadas, que han
transformado el orden de las cosas impidiendo muchas veces alcanzar los

propdsitos organizacionales.

Ello obliga a las organizaciones, incluyendo las universidades, a
reaccionar ante los riesgos y oportunidades con una nueva forma de
sustentar su gestion. Uno de los enfoques, que ha ganado auge en las
universidades es la direccién estratégica, dentro de la cual se le esta
prestando especial atencion a la planificacion estratégica, como herramienta

para orientar el rumbo institucional.

La planificacion estratégica, se operacionaliza a través de un proceso,
cuyo principal resultado es la estrategia institucional, ésta se materializa
mediante la implementacion de planes de accién en busca de optimizar el
desarrollo de sus actividades, enmarcadas en el cumplimiento de su misién y

vision organizacional.

En tal sentido, la planificacidn estratégica de las universidades, no debe
obviar la atenciébn que requiere prestar al resguardo de los derechos
laborales de las personas que trabajan en la institucion y que puedan
reflejarse en la correcta actividad administrativa, para ello las dependencias
encargadas de la elaboracibn de ndominas de pago, deben desarrollar

pensamientos estratégicos, donde se planteen un fin y analicen los medios



con los que cuenta para llegar a él.

Debido a la importancia que representa poseer un plan de accion, que
defina sisteméaticamente los lineamientos estratégicos relacionados con los
aspectos legales y administrativos para el procesamiento de la nébmina y en
vista de lo planteado anteriormente, se ha desarrollado un trabajo de
investigacion, bajo la modalidad de cursos especiales de grado, el cual tiene
como objetivo principal analizar la planificacion estratégica para la
elaboracion de la ndmina, aplicada en la Seccion de NoOomina de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, empleando como métodos de
recoleccion de datos: la observacion directa, entrevistas no estructuradas e

implementacion de un cuestionario.

En tal sentido, la presente investigacion cuenta con una estructura
constituida por cuatro (04) capitulos, secuenciales y complementarios, donde

se tratan los siguientes aspectos:

Capitulo I. Se refiere a la descripcion del planteamiento del problema 'y
sus generalidades, mencién de los objetivos de la investigacidon, asi como su

correspondiente justificacion.

Capitulo Il. En esta seccion contempla el desarrollo del marco tedrico,
dentro del cual se detallaran los antecedentes de la investigacion, las bases
legales y tedricas que sustentaran el tema de estudio y por dltimo la

definicion de términos.

Capitulo lll. Referido a la descripcion de la metodologia empleada

para el analisis del problema, destacandose el tipo de investigacién, el nivel



de investigacion, las técnicas de recoleccion de datos, asi como las

herramientas utilizadas para la presentacion y andlisis de los resultados.

Capitulo IV. Presenta los resultados obtenidos luego de aplicar los

instrumentos de investigacion y su correspondiente analisis.

Para finalizar, se reflejan las conclusiones, recomendaciones,

referencias empleadas para el desarrollo de la investigacion y anexos.



CAPITULO I. EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1. Planteamiento del Problema.

Las Universidades en general como centros de estudio garantes de
formacion profesional enfocados en satisfacer los intereses en materia
educativa, no deben obviar la atencion que requiere prestar al resguardo de
los derechos laborales de las personas que trabajan en la institucién y que
puedan reflejarse en la correcta actividad administrativa. En su caracter de
Instituciones Publicas, las mismas desean mantenerse a la vanguardia en
cuanto a la eficiencia de las actividades que realizan, considerando que el
perfeccionamiento en cada actividad resulte de un sistema optimizado y bien

estructurado.

Las Instituciones de Educacion Universitaria preparan futuros
profesionales para insertarse laboralmente en las empresas que buscan
mantener un alto nivel de excelencia en las actividades que desarrollan a
diario, desde las mas simples hasta las mas complejas, lo cual exige la
necesidad de reclutar profesionales en el area, de calidad, con gran potencial
y versatilidad, logrando adaptar sus actividades a una planificacion que
contemple una serie de tareas a desarrollar de acuerdo a los puestos y

funciones que ocupen los profesionales dentro de la organizacion.

Las actividades administrativas se llevan de forma sistematizada dentro
de las organizaciones cuando se cuenta con una buena planificacion, en el
sentido de establecer un proceso que guie las acciones racionalmente,
pensadas previamente, seguidamente cumplidas bajo la observacion
constante de los planificadores y accionantes, convirtiéndose asi la

planificacion en la columna vertebral de toda organizacion, formando parte



de una estrategia teleolégicamente dirigida a alcanzar propdsitos

institucionales.

En funcion de ello, la planificacién se puede sefialar como el proceso
mediante el cual se selecciona la informacion para luego establecer planes y
estrategias necesarias para lograrlo en el futuro. Asi pues la planificacion
estratégica, es considerada por Sallenave, (1991) como:

El proceso por el cual los dirigentes ordenan sus objetivos y sus
acciones en el tiempo; no es un dominio de la alta gerencia si no un
proceso de comunicacién y de determinacion de decisiones en el
cual intervienen todos los niveles estratégico de la empresa. (p. 23)

Se puede considerar la planificacion estratégica como una forma
concreta en la toma de decisiones, permitiendo abordar el futuro especifico
gue los gerentes desean para sus organizaciones, pasando a ocupar el
primer lugar en la lista de las cuatro actividades basicas del proceso
administrativo, como son planificar, organizar, dirigir y controlar, siendo éste
un proceso que sistematiza los objetivos, establece estrategias en politicas,

en planes y programas de accion.

Para analizar la planificacion estratégica, en el caso particular, de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, es conveniente destacar que
depende administrativamente de la sede rectoral que se encuentra ubicada
en el Estado Sucre, donde hace vida la Direccion General de personal, de la
cual se desprende Delegacion de personal del Nucleo Nueva Esparta, a la

gue se le subordina la seccion de némina.

Es importante sefialar que la seccién de nédmina en este Nucleo, tiene

como objetivo principal la elaboracion de la Nomina de Pago quincenal de



manera puntual, mediante el procesamiento de los pagos de salarios y
beneficios del personal adscrito la Universidad, ademas poseen la
responsabilidad de procesar los movimientos de personal que se generen en
la misma, asimismo las asignaciones, deducciones a la ndmina de becarios,

sabaticos, tramitar y procesar todo lo referente al impuesto sobre la renta.

En cuanto a su estructura de personal esta conformada por cuatro
personas, tres con nivel Universitario en el area de Ciencias Sociales y una
persona cuenta con un nivel de educacion secundario, realizando
actualmente estudios de pregrado en el area de administracion. En
promedio, el personal de la seccidon tiene diez (10) afios de experiencia

laboral como funcionarios de carrera en el area de némina.

A nivel de infraestructura la seccion de némina, se encuentran ubicados
en el area de la delegacion de personal, donde internamente ocupan varias
oficinas dentro de un mismo espacio (Personal, servicios especiales, analista
de personal y seccion de nomina) estando cerca unos a otros, logran
mantener una comunicacion efectiva para realizar su trabajo. Asi mismo, la
seccion de ndbmina posee equipos tecnoldgicos con acceso a internet que le
facilitan el procedimiento de elaboracion de la ndémina, manteniendo

constante comunicacion con el nivel central.

Para llevar a cabo sus actividades normales, mencionadas anteriormente,
la seccién de ndmina disefia semanalmente un plan de accion, que sigue las
siguientes pautas: En la primera semana del mes, realizan revisién a la
noémina del mes anterior, para detectar fallas a objeto de llevar a cabo las
modificaciones requeridas. La segunda semana, se cuantifican los montos de
los conceptos a cancelar con el interés de adjuntar las claves que ameritan

cambios por movimientos ocurridos en la némina de personal. La tercera



semana, se cargan los movimientos definitivos en el sistema. Finalmente, en
la cuarta semana se genera la liquidacién de la nédmina, verificando la carga

correcta y se envia la nueva némina a la Direccion Central de Computacion.

Es importante destacar que la planificacién anterior se realiza en funciéon
de un cronograma anual de actividades que crea el Rectorado, como ente
coordinador de las actividades de ndmina de todos los nudcleos de la
Universidad de Oriente, con el fin de atender las remuneraciones regulares y

extraordinarias de todo el personal adscrito a la institucion.

En el conocimiento que se puede obtener del funcionamientos de la
seccion de nomina es fundamental determinar las caracteristicas de la
planificacion de sus actividades, en cuanto a la prevision de las mismas, la
especificidad de ellas, el contexto de tiempo para realizarlas, la coordinacion
entre ellas, su relacion con el plan central de la Universidad y su flexibilidad
de adaptacion ante los obstaculos e incertidumbre que se generen tanto del

entorno interno como externo.

La seccion de Ndmina, se apoya en la planificacion de estrategias para
alcanzar de la manera mas efectiva sus objetivos, en cuanto deben
participar en su definicibn o asumirlos como propios, que le permitan tener
una visién de su insercion en una instituciéon compleja, determinando nuevos
horizontes deseables y posibles para asi estar en capacidad de definir y
estructurar estrategias que les permitan encaminarse al logro de sus

objetivos.

Por consiguiente, una planificacion estratégica adecuada permitira a la
seccion de ndmina tener un control racional de los movimientos de inclusién,

exclusién, modificaciones, asignacion y deduccion de la Némina de pago,



gue facilite la toma de decisiones institucional que atienda las necesidades
del personal que integra la nomina de la Universidad de Oriente Nucleo
Nueva Esparta.

En este sentido, el andlisis de las acciones que realiza regularmente la
seccion de némina estéd condicionado al conocimiento del plan de acciones
diseflado previamente en concordancia con el plan general de la
Universidad, sin embargo, no se puede ignorar que las particularidades del
Nucleo Nueva Esparta afecten las acciones correspondientes al plan, tanto

en su prevision como en su cumplimiento.

En consecuencia como orientacion al conocimiento de la planificacion
estratégica que acontece en la seccion de nédmina surgieron las siguientes
interrogantes: ¢Cudales son las caracteristicas actuales de la planificacion
estratégica que posee la secciéon de Nomina?, ¢Cudales son los factores
externos e internos que afectan la planificacion estratégica en esta seccion
del Nucleo Nueva Esparta?, ¢Cuales debilidades y/o fortalezas, se

evidencian en el proceso de planificacion estratégica?

Por tal razon se plantea la necesidad de investigar como se da el
proceso de planificacion y analizar los diferentes factores tanto internos como
externos, en funcibn de maximizar el potencial de las fortalezas y
oportunidades y minimizar el impacto de las debilidades y amenazas, que
influyen en los procedimientos administrativos relacionados a la elaboracién
de la ndbmina en la seccién de némina de la Universidad de Oriente Nucleo

Nueva Esparta.



1.2. Objetivos de la Investigacion
1.2.1. Objetivo General.
Analizar la planificacion estratégica para la elaboracion de la némina
aplicada en la Seccion de Némina de la Universidad de Oriente Nucleo
Nueva Esparta.

1.2.2. Objetivos Especificos.
Diagnosticar la situacion actual de la planificacion estratégica para la
elaboracion de la nomina de la Seccion de Nomina de la Universidad de
Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Determinar las debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas que se
encuentran inmersas en la Seccion de Nomina de la Universidad de Oriente

Nucleo Nueva Esparta.

Establecer las acciones estratégicas que resultaren del analisis FODA, que
sirva a la elaboracion de la nomina en la Seccion de NOmina de la

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

1.3. Justificacion de la Investigacion.

El analisis de las actividades administrativas resulta primordial para todas
las empresas, pues permite garantizar el éxito y logro de sus objetivos; para
ello se necesita conocer hacia donde se va y dénde se esta, es decir es
pensar anticipadamente acerca de lo que se quiere que la organizacién sea
en el futuro. Es alli donde aparece la planificacion, la cual en su definicion
mas elemental es considerada un instrumento que, en determinado

momento, adopta una organizacién y coordina todos los esfuerzos que



deben realizarse a fin de alcanzar objetivos, en coherencia con los recursos y

necesidades de la empresa.

Ahora bien, la planificacion no es realmente planificacion para decisiones
futuras, es planeacion para el impacto futuro de las decisiones actuales, por
consiguiente se deben evaluar los elementos que determinan las metas
basicas de la empresa a largo plazo, asi como la adopcion de cursos de
accion y asignacion de recursos para alcanzar las metas, lo cual a nivel

organizacional es conocido como “Estrategias”.

Ademas, el analisis cuidadoso que ofrece la planificacion estratégica, es
un hecho que originara un cambio en las operaciones de la seccion de
nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, puesto que
suministrara mayor cantidad de informacidén que necesita para tomar buenas

decisiones.

Asi como también la realizacion de dicha investigacion representa una
fuente de informacion bibliografica confiable de consulta para alumnos,
profesores interesados en el tema tratado, dejando de esta forma un
precedente de una investigacion realizada, y antecedente para trabajos a
realizarse en un futuro. Por consiguiente genera beneficios directos para los
estudiantes, profesionales y comunidad en general, debido a que aborda un
tema importante en la actualidad dejando una evidencia y constancia del

mismo.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
El conocimiento de las variables de investigacion desarrolla su curso
mediante el acopio y andlisis de teorias, investigaciones, leyes vy
antecedentes, consideradas validas y confiables, a objeto alcanzar
conceptualizaciones que permitan tratarlas metodolégicamente y establecer

relaciones con la presente investigacion.

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

A continuacidon se discuten experiencias previas referentes la
planificacion estratégica que serviran para sustentar el trabajo de
investigacion dentro del campo del conocimiento respectivo, donde se
conjuga teoria y practica. A continuacion se mencionan alguna de estas

experiencias:

Arévalo (2005). “Analisis de los procedimientos administrativos y contables
aplicados para la elaboracion y cancelacion de némina del personal’.
Empresa: Wackenhunt Venezolana, C.A., realiz6 una investigacion de campo
para optar al titulo de Licenciado en Contaduria Publica, La investigacion se
desarroll6 con el objeto de Analizar los procedimientos administrativos y
contables aplicados para la elaboracion y cancelacion de ndémina del

personal de la mencionada empresa.

Luego del referido estudio los autores concluyeron que en la empresa
se lleva a cabo solo la preparacion y elaboracién de informes y reportes
asociados a la nomina, mas no el calculo de esta, por lo que existe
inconformidad por parte de los trabajadores debido a retrasos y pago erréneo
de su salario, ademas de que existe un control inadecuado en cuanto a la

contratacién y egreso del personal.
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Finalmente los autores recomiendan, para un mejor control en cuanto
al pago de los trabajadores, manejar el calculo de la némina en la oficina de
Administracion y Personal, para lograr de manera mas efectiva, la
cancelacion a tiempo y correcta de su remuneracién, asimismo realizar
auditorias periddicas, con el objeto de corregir las fallas e ineficiencias que
se presentan, asi como también™ Contratar al personal necesario Yy
adecuado, para que facilite las labores diarias en la empresa y lograr una
mayor efectividad.

La investigacion mencionada permite asumir una perspectiva general
de los aspectos mas resaltante a considerar para el desarrollo de una éptima
elaboracién y cancelacion de una ndmina, asimismo facilita el entendimiento
del objeto de conocimiento que permita adentrarse en la situacion a evaluar

con un mayor grado de nocién en cuanto al tema de estudio se refiere.

Rivero (2009). “Aspectos legales y administrativos relacionados con el
procesamiento de la nébmina del personal administrativo del Rectorado de la
Universidad de Oriente”. Empresa: Universidad de Oriente Nucleo de Sucre.
Realiz6 una investigacion de campo para optar al titulo de Licenciado en
Administracion. La investigacion se desarroll6 con el objeto de Analizar los
aspectos legales y administrativos relacionados con el procesamiento de la
Nomina del Personal Administrativo del Rectorado de la Universidad de

Oriente.

En la investigacion los autores concluyeron que, no existen manuales
de procedimiento en el Departamento de N&mina, que proporcionen
informacion o instruccion necesaria al momento de realizar una actividad en

cualquiera de sus dependencias, ademas El proceso de preparacion y
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cancelacion de la Némina de la Universidad de Oriente, se realiza en forma
conjunta para profesores, empleados y obrero, también se observé que para
el proceso de elaboracién y cancelacion de la n6mina, se hace necesaria la
coordinacion de todos los Departamento que participan en el proceso, y
resaltan que la deteccion de fallas en algunos de los procedimientos no son
corregidas por el departamento que los origino sino por el departamento que
lo detecto; lo que ocasiona un nivel mayor de responsabilidad a dicho
departamento.

Dentro de las recomendaciones mas relevantes los autores exhortan al
cumplimiento de las actividades y funciones que cada dependencia realiza, la
actualizacion y uso de Manuales de procedimientos relacionados con el
procesamiento de la nOmina. Ademas Se deben realizar un mayor control
previo y posterior de némina, que permitan revisiones continuas para los
boletines de modificacion antes de ser enviadas a la Direccion General de
Computacion, como también las fallas o errores que provengan de otro
departamento deben ser notificada para que se realicen las correcciones en

ese mismo departamento; haciéndose responsable de su propia funcion.

En cuanto a los conocimientos mas valiosos que aporta la mencionada
referencia, se destaca la utilizacion de los manuales de procedimientos,
como una herramienta para la realizacion de las actividades que llevan a
cabo dentro del departamento objeto de estudio, seguidamente se resalta la
responsabilidad de las actividades de cada departamento que integran un

proceso.
Fermin y Higuerey (2009). “Importancia de la planificacion estratégica en

el proceso gerencial de una empresa”. Empresa: Los proceres C.A. Para

optar al titulo de: Ingeniero Civil, realizé una investigacion de campo, con el
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objeto establecer la importancia de la Planificacion Estratégica para el
proceso gerencial eficaz de una empresa. Las técnicas de recoleccién de
datos utilizadas fueron la revision documental donde se recolecté informacion
necesaria para sustentar la investigacibn para obtener datos precisos
relacionados al problema de estudio.

Luego del referido estudio los autores concluyeron que la planificacion
estratégica no es la solucion a todos los males de la empresa, sino que es
una herramienta de clase mundial que tiene un proposito y lo cumple muy
satisfactoriamente si se utiliza cuando y como es requerido, sin embargo en
el caso actual la empresa citada requiere de mejoramientos a nivel macro
organizacional para impulsar el cambio en la gestion estratégica, resaltando
la relevancia de la participacion tanto de los gerentes como de los
empleados en la formulacion, implementaciéon y evaluacion de las estrategias

es clave para lograr el compromiso con los cambios que se requieren.

Finalmente los autores recomiendan la utilizacién de software y técnicas
de simulacién de escenarios, que permitan ayudar a prever las posibles
variaciones y corregirlas con mas facilidad para evitar el agravamiento de la

magnitud del problema.

2.2. Bases Legales.

El estudio de un hecho social esta sostenido en los intentos de
comprender su regularizacion para poder tratarlo con sistematicidad y
acuerdos entre grupos que se relacionan con manifestaciones de dicho
fendmeno. Este es el papel que juegan las leyes en relacién a objetos de
conocimiento y realidades sociales como es el trabajo, ademas la formas de
atender su concrecién tales como la remuneracion y los beneficios de los

trabajadores. En este sentido se trataran algunos aspectos de la norma legal
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de la cual se derivan actividades realizadas dentro de la Seccion de NOomina

de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

En primer lugar, se destaca aspectos de la Constitucion Republica
Bolivariana de Venezuela de 1999 (CBRV) publicada en Gaceta Oficial N°
36.860 del jueves 30 de diciembre de 1999, en el Titulo V que trata de los
Derechos sociales y de las familias, en el articulo 91 donde sefiala que,
“Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le
permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las necesidades

basicas materiales, sociales e intelectuales”.

De acuerdo a este articulo constitucional se establece el derecho que
poseen los trabajadores en relacion a la remuneracion y demas beneficios
establecidos en dicha ley. Se constituye una plataforma institucional para
preservar y desarrollar este derecho como puede las secciones de ndmina
en organizaciones de espacios laborales siendo éste caso de la Universidad

de Oriente nucleo Nueva Esparta.

Continda expresando la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela de 1999, en el articulo 96, “Todos los trabajadores y las
trabajadoras del sector publico y del privado tienen derecho a la negociaciéon
colectiva voluntaria y a celebrar convenciones colectivas de trabajo, sin mas

requisitos que los que establezca la ley”.

Para satisfacer la intension de este articulo hace perentorio que las
instituciones creen una organizacion social para viabilizar estos derechos, en
este caso recae esta responsabilidad en la secciébn de ndémina con su
estructura respectiva que atendera a todos los trabajadores de la institucion

gue gocen de una convencion e incluso aquellos trabajadores contratados
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ocasionalmente para suplir una funcion generando movimientos en la némina

de pago.

Para concretar lo establecido en la Constitucion Republica Bolivariana
de Venezuela, se derivan leyes organicas que en cuanto al trabajo se refiere,
esta Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT)
publicada en Gaceta Oficial N° 6.076 de fecha 7 de Mayo de 2012, en el
Titulo Il que trata de la justa distribucion de la riqueza y las condiciones de
trabajo relacionado con el salario en el articulo 104 donde sefiala que,

Se entiende por salario la remuneracion, provecho o ventaja,
cualquiera fuere su denominacién o método de célculo, siempre que
pueda evaluarse en moneda de curso legal, que corresponda al
trabajador o trabajadora por la prestacion de su servicio y, entre
otros, comprende las comisiones, primas, gratificaciones,
participacién en los beneficios o utilidades, sobresueldos, bono
vacacional, asi como recargos por dias feriados, horas
extraordinarias o trabajo nocturno, alimentacion y vivienda.

En el articulo anterior se entiende que ademas del salario normal se
derivan otras retribuciones por el trabajo realizado que hace mas complejo
atender, sistematizar obligaciones del trabajador lo que siempre recae en la
seccion de nOmina que ajusta su trabajo para cumplimentar sus necesidades
basicas y debera adaptarse a todos los beneficios exigidos por la legislaciéon

actual en materia laboral.

Asi mismo, la movilidad de las condiciones de trabajo, el cambio en el
salario y en beneficios asociados al mismo, que no depende exclusivamente
de las organizaciones donde se desarrolla el trabajo incidiendo en las
caracteristicas y flexibilidad de estas organizaciones como es el caso de la
Universidad de Oriente para mantenerse al dia con los cambios en la esfera

laboral, por cuanto en el articulo N° 111 de la misma ley, establece que:

El Ejecutivo Nacional podra decretar los aumentos de salario y
medidas que estime necesarias, para proteger el poder adquisitivo

16


http://www.lottt.gob.ve/

de los trabajadores y las trabajadoras. A tal fin realizarda amplias
consultas y conocera las opiniones de las distintas organizaciones
sociales e instituciones en materia socioeconémica.

Es decir, cualquier organizacién publica deberd acatar todo decreto
presidencial que competa al aumento de salario de los trabajadores,
generando movimientos intempestivos en la némina de pago, igualmente la
necesidad de consultas internas y externas que sustenten la posibilidad de
incorporar cambios y atender las necesidades del trabajador a objeto de

mantener su satisfaccion institucional.

La misma Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras
ademas de establecer salarios y otras remuneraciones en el articulo N° 172,
establece “Las deducciones y asignaciones las mismas se haran en el mismo
porcentaje que establece la legislacion en materia laboral, aplicado sobre

el salario que recibe el trabajador mensualmente”.

En este presente articulo se prevé el calculo de las deducciones y
asignaciones de acuerdo a los porcentajes establecidos por los distintos
organismos que se encargan de velar por la seguridad y bienestar de los
trabajadores. Ademas de otorgarles beneficios a los trabajadores también se
derivan previsiones para garantizar la seguridad social y laboral en forma de
deducciones salariales, generando una mayor especializacion en la delacién
de personal y secciones de ndémina para mantener al dia estas obligaciones

de Ley lo que amerita un trabajo profesional de los encargados en el area.

La complejidad de esta funcion se asocia al cumplimiento la I
Convencion Colectiva Unica del Sector Universitario, de fecha 15 de abril del
2015, la cual esta referida al instrumento que regula las condiciones de

trabajo y de vida a quienes laboran y prestan servicio en el sector
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universitario, cuyo seguimiento se ajusta a la naturaleza funcional de la
delegacion de personal y seccion de némina respectivamente, por cuanto

realizan sus movimientos en atencién al cumplimiento de dicha convencion.

En la clausula N° 64 esta convencién explica la Tabla de Sueldos o
Salarios, por cuanto “Establecen la asignacién monetaria que corresponde al
sueldo o salario basico, por la prestacion del servicio que realiza cada
trabajadora o trabajador universitario, de acuerdo con la naturaleza,

categoria y dedicacion del cargo que desempefia”.

De acuerdo a las interpretaciones anteriores, se logra concluir que el
sector Universitario posee un contrato colectivo validado en los
requerimientos de las leyes en materia laboral, que establecen todos los
beneficios salariales, monetarios y de salud, de manera de garantizar los
derechos y deberes de los trabajadores del sector universitario, del cual se
desprenden los parametros establecidos para la realizacion de los
movimientos y conceptos de ndémina requeridos por la seccion para el

desarrollo de sus actividades.

2.3. Bases Teodricas.

Este componente de la investigacion se relaciona con varias teorias que
le dan forma al estudio y su vinculacion con el proyecto planteado. Al
respecto, Arias (1999) afirma que las bases tedricas son: “Un conjunto de
conceptos y proposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque
determinado, dirigido a explicar el fendmeno o problema planteado” (p.14).
En ese sentido, se analizaran las propuestas tedricas de autores que se

consideran pertinentes para fundamentar y sustentar la investigacion
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A continuacion se presentaran algunos aspectos relacionadas con el
tema de estudio, asi como también los elementos tedricos que sustentaran el

desarrollo de la investigacion, permitiran profundizar y aclarar informacién.

2.3.1. Planificacién.
Hoy dia se ha generalizado en algunas concepciones de planificacién
gue intentan definirla como un proceso tendiente a lograr objetivos mediante
la puesta en practica de una politica.

De acuerdo con Gomez (1994), la planificacion es “La prevision de las
actividades y de los recursos, tanto humanos como materiales para el logro
de los objetivos que se desean alcanzar, es un proceso para determinar a
donde ir de la manera mas eficiente y econdémica posible” (p.35). El enfoque
anterior de la planificacion va dirigido al uso efectivo de los recursos tanto
materiales, como humanos relacionando estos con el logro de los objetivos

planteados.

Siguiendo la definicion de la planificacion, corredor, (2001) explica que
“la planificacion es un proceso para la toma de decisiones en cuanto a
mantener o transformar realidades, reflexionando sobre el presente pero con
la mirada puesta en el futuro, usando los recursos necesarios” (p.54),
destacando este autor que la planificacion es un proceso para la toma de
decisiones, que permite tomar previsiones en el presente para los cambios

del futuro.

Con estos dos planteamientos se puede elaborar una apreciacion
sintética de la planificacion como un proceso que permite definir los planes
de accion a realizarse en un futuro cercano dentro de cualquier organizacion,

a través del uso adecuado de los recursos para el logro de los objetivos que
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se desean alcanzar, de una manera mas eficiente y econdmicamente
posible, lo cual contribuird en el proceso de toma de decisiones de cualquier

organizacion.

2.3.2. Premisas de la Planificacién.
Las premisas son suposiciones que se deben considerar ante aquellas
circunstancias o condiciones futuras que afectaran el curso en que va a

desarrollarse el plan.

Al respecto Chiavenato (2002) explica que estas son las “Condiciones
previstas en que operaran los planes. Incluyen supuesto o pronosticos sobre
las condiciones futuras conocidas que afectaran la operacion de los planes.
Se establecen al inicio del proceso, aunque también pueden ser

desarrolladas a lo largo del mismo” (p.321).

Es decir que para construir una planificacion deben tomarse en cuenta
premisas como condiciones previas que permiten pronosticar y suponer las
condiciones futuras y conocidas que afectaran el rumbo de la empresa, como
se muestra en la figura 1, referente a las condiciones que se toman en
cuenta para la planificacién contrastando con la improvisacion al momento de

planificar.
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Figura N° 1: Premisas de la Planeacion.

‘Presente Futuro

¢, Donde estamos Planeacion Ig,Adénde pretendemos
ahora? llegar?

Situacion Actual _.l Planes —.IObjetivos por Alcanzar

Fuente: Adaptado de Chiavenato (2000).

Utilizar el planteamiento de la figura N° 1, se opone a la improvisacion, lo
gue obliga a la organizacion a ser proactiva y establecer un plan de accion

en vista de los prondsticos establecidos a futuro.

2.3.3. Elementos de la Planificacion.
Después de haber analizado varias definiciones de la planificacion, Minch
(2008) considera que esta comprende tres aspectos fundamentales que la

caracterizan, interpretando los elementos siguientes:

1. Objetivo: Con esto se refiere a la determinacion de resultados deseados,
mediante el planteamiento de la incognita ¢, qué se requiere?

2. Cursos alternos de accion: aqui plantea la necesidad de proponer
diversas estrategias para alcanzar los objetivos.

3. Eleccién: Comprende la determinacion, analisis y seleccién de la decisiéon
mas acertada.

4. Futuro: trata de prever situaciones, para trazar actividades futuras.
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En este sentido el autor hace énfasis en la importancia que implica la
presencia de esta serie de elementos y que deben ser reconocidos,
evaluados y seleccionados por la organizacibn previamente a su

planificacion.

2.3.4. Pasos para la Planificacién.
Para la obtencion de mejores resultados, los pasos en el proceso de
planeacion, deben ser meticulosos y seguirlos con rigurosidad, al respeto,
segun los planteamientos de Cortés (1998), se puede identificar ciertos

pasos en la planificacion, como pueden ser:

Definicion de los objetivos organizacionales.

Determinar donde se esta en relacion a los objetivos.

Desarrollar premisas considerando situaciones futuras.

Identificar y escoger entre cursos alternativos de accion.

Puesta en marcha de los planes y evaluar los resultados.

Demostrando con ello la complejidad del proceso y la necesidad de
operacionalizarlos en fases para su control y sistematizacion. Asi mismo
Moyer, (1989) concibe el acto de planificacion en el seguimiento de ciertos
pasos, haciendo aun mas complejo el proceso de planificacion, porque
ademas de definir los objetivos, diagndstica, establece una prospecciéon para
la accion, incluye una seleccion de instrumentos para alcanzar los objetivos y

define mecanismos para implementar y revisar lo planificado.
Estos pasos no se reproducen de forma mecénica, mas que

sistematicamente se cumplen de forma sistémica reconociendo la

interdependencia y la funcion estratégica que adquiera alguno de ellos en
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funcion de la visidén estratégica de la planificacion, en el sentido que ella se

constituye en nodal para el funcionamiento de la organizacion.

2.3.5. Estrategias.

Actualmente no hay una definicion universalmente aceptada, sin
embargo si se indaga acerca de la evoluciéon del concepto se lograra
observar que ha estado a la par con la evolucion de los medios disponibles
para su operacionalizacion, en la medida en que se ampliaba su entorno, en
esa misma medida se ha ido enriqueciendo y complejizando el concepto

sobre lo estratégico. Al respecto, Halten (1987) la define como:

El proceso a través del cual una organizacion formula objetivos, y
esta dirigido a la obtenciéon de los mismos. Estrategia es el medio, la
via, es el cémo para la obtencion de los objetivos de la organizacion.
Es el arte de entremezclar el andlisis interno y la sabiduria utilizada
por los dirigentes para crear valores de los recursos y habilidades
que ellos controlan. (p.95)

La estrategia por consiguiente establece la secuencia y seleccion
coherente de las acciones a realizar, visualizando los medios que se
utilizaran para alcanzar los objetivos organizacionales deseados, los cuales
dependen de la habilidad de las personas responsables de la planificacién
producto del conocimiento que tienen de la organizacion y de los contextos

externos e internos en los gque se mueva.

Un enfoque novedoso del concepto de estrategia fue propuesto por
Mintzberg, (1993), quien plantea que aun cuando acepta la existencia de
estrategias que nacen bajo planificacién, muchas veces las estrategias
pueden provenir del interior de la organizacidbn en ausencia de un plan
formal, como respuesta a circunstancias no previstas, razén por la cual mas
gue denominarla planeacién estratégica se hablarA de pensamiento

estratégico.
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En este mismo orden de ideas, Mintzberg (Idem), menciona cinco
definiciones de estrategia, a partir de variadas representaciones del término,

ampliando su definicion, las cuales se muestran a continuacion:

La estrategia como plan: es un curso de accion que marcha como
guia para el abordaje de situaciones. Este plan adelanta a la accion y
se desarrolla de manera consciente. La estrategia como pauta de
accion: actia como una maniobra para ganar a un oponente. La
estrategia como patrén: funciona como modelo en un flujo de
acciones. Se refiere al comportamiento esperado y, por ende, la
estrategia debe ser consistente con el comportamiento, sea ésta
intencional o no. La estrategia como posicion: la estrategia es una
posicion con respecto a un medio ambiente organizacional, funciona
como mediadora entre la organizacién y su medio ambiente. La
estrategia como perspectiva: corresponde a una visién mas amplia,
implica que no s6lo es una posicion, sino, que también es, una
forma de ver el mundo. La estrategia es un concepto, uha
abstraccion en la mente de los actores. Lo importante es que la
perspectiva es compartida por y entre los miembros de la
organizacién, através de sus intenciones y acciones. (p.87).

La aplicacion de una buena estrategia permite a una organizacion el
alcance de sus objetivos, pero para lograr esto es necesario estudiar muy
bien todos los tipos de estrategias, de tal manera, que se elija la mas idonea,
por cuanto representan el como se alcanzaran los objetivos de una
organizacion de la manera mas eficiente, permiten mas que identificar las

metas, ver el camino que conduciran a ellas generandose un ciclo

estratégico para su concrecion.

En fin, las estrategias bien definidas y aplicadas, segun la realidad de
cada organizacion, permiten que estas puedan cumplir con sus objetivos
generando la necesidad de conocer el ciclo estratégico necesario en su

definicion.

2.5.6. Ciclo Estratégico.

Un ciclo es considerado una serie de fases o0 estados por las que pasa un
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acontecimiento y que se suceden en el mismo orden hasta llegar a una fase
0 estado a partir de los cuales vuelven a repetirse en el mismo orden. De
acuerdo con lo establecido por Francés (2006), explica que la definicién de
estrategias es parte de un proceso de caracter ciclico conformado por dos

ciclos, los cuales sefiala a continuacion:

El ciclo estratégico informal: puede ser aplicado por cualquier
persona en el cual se plantea los objetivos, se definen las
estrategias para su ejecucion y se evalGan los resultados obtenidos
en relacion a los objetivos fijados. El ciclo estratégico formal: en
éste la definicion de estrategias viene seguida por un proceso de
planificacion en donde se especifican las acciones,
responsabilidades y recursos para posteriormente realizar un
seguimiento y control formal de la ejecucion. (p.27).

Este ciclo consiste en la definicion de los objetivo de la organizacion,
gue representa el estado o situacion que se desea alcanzar, una vez
determinado se procede a definir las estrategias que no es mas que el plan
de accién para alcanzar los objetivos, ésta viene dada mediante un proceso
de planificacion, que consiste en definir de manera sistematica los
lineamientos estratégicos, o lineas maestras, de la empresa u organizacion,
permitiendo detectar las oportunidades y amenazas en el entorno, ademas

trata de anticipar lo que otros actores puedan hacer.

Teniendo claro la estrategia a implementar se procede a ejecutarla
mediante la asignhacion de responsabilidades para el desarrollo de las
mismas, posteriormente se realiza un seguimiento en donde se corrigen las
desviaciones presentadas durante la ejecucibn de las estrategias y
finalmente se realiza una evaluacion para comparar el plan formulado y el

ejecutado en cada unidad organizacional (Ver Figura N° 2).
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Figura N° 2: Ciclo Estratégico.

Fuente: Adaptado de Francés (2006).

2.5.7. Planificacion Estratégica.
Desde hace varios afios la planificacion estratégica es un elemento
importante dentro de la administracibn de las organizaciones para

determinar y lograr los objetivos de la misma; con la planificacién se
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determina lo que se va a hacer, como y cuando.

La planificacién estratégica es considerada mas que un mecanismo
para elaborar planes, como un proceso de largo plazo, que debe ser
conducido por un pensamiento estratégico, basado en un sistema gerencial

inspirado en una cultura estratégica (Serna, 1997).

El autor antes mencionado, hace referencia que las organizaciones para
planificar con éxito deben poseer pensamiento estratégico, donde se
planteen un fin y analicen los medios con los que cuenta para llegar a él, asi
mismo, en cuanto a una definicién de planificacion estratégica Serna (ldem)

sefala que es:

El proceso mediante el cual quienes toman las decisiones en una
organizacién obtienen, procesan y analizan informacidén pertinente,
interna y externa, con el fin de evaluar la situacién presente de la
empresa, asi como su nivel de competitividad con el propésito de
anticipar y decidir sobre el direccionamiento de la institucién hacia
el futuro. (p.17)

En otras palabras, es un plan de accion que la gerencia de una
organizacion emplea para mantener la competitividad de la misma, satisfacer
las necesidades de sus miembros asi como también lograr un buen

desempenio y posicionamiento de las organizaciones.

2.5.8. Propoésitos de la Planificacion Estratégica.

Los propositos que se pretende alcanzar, mediante el uso de la
planificacion estratégica, segun Matus (1982) consiste en facilitar la
organizacion dentro de la empresa, generando un proceso interno de

reflexion que contribuye a:
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Anticipar los cambios en el ambiente, identificar los problemas
futuros, buscar respuestas posibles de la organizacién,
proporcionar un marco de referencia para la gerencia, definir las
orientaciones de la organizacion, definir las prioridades y las
acciones optimas, coordinar las politicas y acciones de los
diferentes sectores, favorecer la concertacion y la implicacion,
promover la informacion y lacomprension. (p.67).

Estos propdsitos contribuyen a implantar o actualizar la misién y los
objetivos generales de la organizacién, asi como ayudar a los gerentes a
tener nuevas aptitudes y procedimientos para enfrentar el camino a seguir en

el futuro.

2.5.9. Modelo General de Planificacion Estratégica.

En la historia del desarrollo de la planificacion estratégica se han
expuesto diversos modelos pero una de los primeros y principales es el
propuesto por David (1991). Este modelo es considerado como un
mecanismo de aplicacion del proceso de la administracion estratégica,
aunque como todo modelo no garantiza el éxito, representa un enfoque claro
y practico para formular y llevar la practica a la ejecuciéon y evaluacion de las

estrategias.

Este modelo esta orientado a presentar las relaciones entre los
principales elementos del proceso de la administracion estratégica, donde el
punto de partida consiste en la identificacion de la misién, los objetivos y las
estrategias de la organizacion, las cuales cuentan con estos elementos, aun
cuando no se hayan disefiado de manera tacita, por tanto, debido a factores
situacionales, la organizacidén puede excluir ciertas estrategias por la falta de

una planificacion estructurada.

Como sostiene el autor, el proceso de la administracion estratégica es

dindmico y continuo, esto implica que un cambio sufrido en alguno de los
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componentes basicos del modelo puede requerir a su vez, un cambio en uno
o todos los demas componentes. De ahi que las actividades para formular,
poner en practica y evaluar las estrategias deban ser continuas y no
limitadas a un periodo de tiempo corto como un afio 0 un semestre,
admitiendo, que tedricamente no existiria un final debido a la dinamica

intrinseca del proceso de administracion estratégica.

En cuanto al nivel operativo del proceso dinamico, las estrategias se
hacen a través de una toma de decisiones delegadas en los diferentes
niveles de jerarquia de la organizacion. Por tanto, el proceso de
retroalimentacion para evaluar el desarrollo de las estrategias, el logro de la
mision, las oportunidades y amenazas, las fuerzas y debilidades, los
objetivos y politicas, lo hace una etapa sumamente importante, inferido de

los planteamientos de David (Idem).

Respecto a la estructura del Modelo de Planificacion Estratégica de
David (2003), cuenta con tres grandes etapas: 1) formulacion de la
estrategia; 2) implantacion de estrategias y 3) evaluacion de estrategias.

Cada etapa contiene una serie de fases a saber:

Formulaciéon de la Estrategia: Desarrollo de las declaraciones de la
visién y la mision, realizacién de una auditoria externa e interna,
establecimiento de los objetivos a largo plazo, creacién, evaluaciéon
y seleccion de las estrategias. Implementacion de Estrategias:
Determinacién de los asuntos relacionados con la gerencia,
determinacién de los asuntos relacionados con la mercadotecnia,
finanzas, contabilidad, investigacion y desarrollo ademés de los
sistemas de informacién de la gerencia. Evaluacion de la Estrategia:
Medicion y evaluacién del rendimiento. (p.351)

En cuanto al contenido, el autor establece que deben realizarse una
serie de auditorias, tanto externas como internas, mediante el uso de unas

herramientas disefladas para tal propdsito: la matriz de evaluacion de
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factores externos e internos. En este punto del proceso es necesario integrar
a todos los individuos de la empresa con el fin de propiciar su participacion

en el proceso de autoevaluacion organizacional.

La implementacion de la estrategia se refiere a la accion de la misma, que
implica movilizar a los empleados y gerentes para poner en accion las
estrategias formuladas. Por tanto el autor considera esta etapa como la mas
exigente y de mayor atencion y disciplina. (Ver Figura N° 3)

Finalmente en la etapa de evaluacion de la estrategia, los gerentes
necesitan saber cuando ciertas estrategias no funcionan adecuadamente; alli
radica su importancia: en la necesidad de obtener esa informacion sobre las

estrategias.
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Figura N° 3: Modelo de Planeacion Estratégica
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Fuente: Adaptado de Fred. R. David (2003).
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Como se observa en la figura N° 3, el proceso de planeacién
estratégica necesita dos elementos fundamentales: misién y vision. Al
respecto, Ackoff (1999) establece la mision como “aquello que la
organizacion elige hacer para prosperar y no como algo que debe hacer para
sobrevivir’ (p.54). Comenta que el enunciado de una misién debe contener
una formulacién de los objetivos de la organizacion, diferenciarla de todas las
demas y ser compartida por todos los participantes. Por lo anterior, la mision

es la actividad que le da razon de ser a la organizacion.

El término vision tiene su origen en el verbo “ver’, de donde se deriva
su significado. La vision es la proyeccion a largo plazo que se hace de la
organizacion, ¢como se desea qué sea a lo largo de un periodo?, sin una
vision, la organizacion no contaria con los medios necesarios para saber si
estd progresando y mucho menos con las facilidades para establecer las

estrategias.

Entonces para actuar es necesario saber a donde se va para poder trazar
el recorrido, al respecto David (2003) menciona que la vision es la respuesta
a la pregunta: ¢Qué queremos ser?, y su planteamiento debe ser, lo mas

constante posible, en el transcurso del proceso.

La vision, al igual que la mision requiere de una alta percepcion del
ambiente y de las posibilidades de la organizacién. Pero al construirla debe
ser compartida por todos los integrantes, los cuales deben comprometerse e
identificarse con ésta. La mision, en cambio, debe concordar con los valores
y realidades, ademas de establecer el alcance y las fronteras de la

organizacion, lo cual representa un reto organizacional.

En contraste, la vision es la intencion estratégica, el estado deseado para
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el futuro. Es el punto donde se tienen que centrar todos los esfuerzos y
acciones de la planeacioén estratégica porque representa el reto a cumplir.
Aunque ambas, visidbn y mision deben ser definiciones duraderas y

orientadoras.

Finalmente uno de los pasos mas importantes de la planeacion
estratégica es el andlisis externo e interno de la organizacion, ya que son los
encargados de generar toda la informacién necesaria para el desarrollo y
evaluacion de estrategias, proporcionando las bases para la toma de
decisiones. Consiste en la valuaciéon de los recursos, el ambiente y la

posicion de la organizacion dentro de su campo de competencia.

2.4. Némina.

Para conocer la incidencia de la planificacion estratégica en la ndémina,
resulta conveniente adentrarse en el planteamiento de Redondo (1992),
quien sefiala que la nomina “Es una relacion de pago de obreros y
empleados correspondientes a un periodo determinado, el cual puede ser
semanal, quincenal o mensual, dependiendo de las costumbres o leyes

vigentes en el pais.” (p.431)

En términos generales, la nomina se puede definir como el registro de
todas las asignaciones y deducciones percibidas por los trabajadores, sean

éstos empleados u obreros, durante un periodo de tiempo determinado.

2.4.1. Importancia de la Nomina.
Mediante un esfuerzo de interpretaciéon en funcién de varios aspectos
tratados por Redondo (idem), se puede inferir la importancia de la Nomina los

gue se exponen a continuacion:
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* Es un instrumento eficaz para informar a la gerencia sobre los cambios
ocurridos en el personal y en los costos realizados en un periodo contable.

* Permite determinar el importe neto de los sueldos y salarios que la
institucién debe cancelar a su personal el dia de pago.

* Representa el costo total de operacién de mayor significacién por las
apreciables cifras que envuelve, por tanto debe tenerse especial cuidado en
su elaboracion.

» Constituye un excelente medio para asegurar el procesamiento rapido y
exacto de los documentos requeridos, tales como: cheques de pago, registro
de nomina, estado de retenciones e informes para las diferentes oficinas
gubernamentales.

» Un buen control interno de la preparacion y contabilizacion de la ndmina,
reduce la posibilidad de fraude en la misma.

» Los registros de nOmina son sumamente Utiles a los analistas de personal
para resolver problemas laborales, en la autorizacion de vacaciones y
permisos por enfermedad y en la determinacion del derecho de las
pensiones de jubilacion.

» Le permite al empleado, cuando de hace el pago, mantenerse informado a
través de una explicacion detallada, de los calculos usados para determinar
el valor recibido por él.

» Permite calcular las aportaciones patronales conforme a las regulaciones

legales de seguridad social.

2.4.2. Finalidad de la NoOmina.
Debido a lo restringido del conocimiento tedrico de la nomina es
necesario apoyarse en los pensamientos ofrecidos por Meigs, J. (1981),

guien establece que la nédmina tiene como finalidad los siguientes aspectos:
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» Hacer efectivo el pago de las obligaciones adquiridas por el
patrono, asi como los cobros de los conceptos ordenados por el
trabajador.

* Proveer de informacién confiable al trabajador, patrono y empresa
acerca de la situacion real de sus compromisos.

» Servir de instrumento de control financiero para la contabilidad de
la empresa.

» Servir como medio de presion legal entre las partes involucradas
en la relacion de trabajo. (p.325)

La nédmina de pago posee una finalidad claramente definida, debido a que
se encarga de asegurar sueldos o salarios a los trabajadores, asi como
proporcionar informacion contable y estadistica para el control propio de la

institucion.

2.4.3. Elaboracion de la NoOmina.

De acuerdo a la magnitud del organismo y a la arquitectura legal del
Estado Venezolano sobre la regulacion del trabajo se debe disefiar el modelo
de la nomina apropiada, sujeta a las variaciones de asignaciones,
deducciones, acumulativos, determinados por la necesidad de la empresa,

se puede realizar de forma manual o computarizada.

Por ende se podria inferir que el proceso de elaboracion de la némina
comienza cada vez que se inicia un periodo de pago. Partiendo desde que
inicia el mes, donde el trabajador y el patrono fijaran el lapso para el pago del
salario que no podra ser mayor de una quincena, pero podra ser hasta de un

mes cuando el trabajador reciba el beneficio alimentacion.

El disefio del formato en el cual se elabora la nébmina varia de acuerdo
con la magnitud y otras caracteristicas de la empresa, como si su elaboracion
se realiza de forma manual o computarizada. En cuanto al fondo, no existe

ninguna diferencia entre una técnica y otra.
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Las instituciones tienen cierta flexibilidad y autonomia dentro de su
planificacion estratégica de imprimirle caracteristicas especiales a la
elaboracion de la némina de pago, segun tengan convenciones laborales y/o
contratos colectivos con sus trabajadores que impliquen asignaciones,
deducciones, beneficios, tanto salariales como extraordinarios que deben
registrarse en la némina con el conocimiento de los trabajadores, de manera
de mantenerlos actualizados en cuanto a los movimientos que se hayan

generado en la noémina.

2.5. Marco Organizacional de la Universidad de Oriente.

Para expresar los elementos relacionados con la filosofia de la
Universidad de Oriente, se analizaran aspectos de su marco organizacional,
tales como la mision, vision, objetivos, funciones y estructuras, que sirven

para comprenderla como un todo.

2.5.1. Resefia Hisorica de la Universidad de Oriente.

En la busqueda del conocimiento de la creacion y desarrollo de la
Universidad de Oriente se consulté en documento online disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=8,
(consultado, 2016, Agosto, 8), donde se destaca que la Universidad de
Oriente fue creada el 21 de noviembre de 1.958, mediante el Decreto Ley
No. 459 dictado por la junta de Gobierno presidida por el Dr. Edgard
Sanabria, siendo Ministro de Educacién el Dr. Rafael Pizani, bajo la

conduccion de su Rector fundador Dr. Luis Manuel Penalver.
Comienza sus funciones el 12 de febrero de 1960 en Cumanad, con los

Cursos Basicos; en Octubre de 1961 se instala el Nucleo de Monagas con la

Escuela de Ingenieria Agronémica y Petréleo; en el Nucleo de Bolivar se
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iniciaron en Enero de 1962 con la Escuela de Medicina y la Escuela de
Geologia y Minas, en el Nucleo de Anzoategui comenzaron el 9 de enero de
1963 con la Escuela de Ingenieria y Quimica, en el Nucleo de Nueva Esparta
se iniciaron los Cursos Basicos el 21 de Enero de 1969.

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

pre y postgrado.

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

uno de los Estados Orientales donde funcionan.

Administrativamente la autoridad maxima es el Consejo Universitario,
formado por las autoridades rectorales, los Decanos de los cinco nucleos,
cinco representantes de los profesores, un representante estudiantil de
cursos basicos, dos representantes estudiantiles de los cursos profesionales,

un representante del Ministerio de Educacién Superior y un representante de
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los egresados, quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente

la orientacion y gestion de la Universidad.

2.5.2. Funciones de la Universidad de Oriente.
En cuanto a las Actividades particulares de la Universidad de Oriente
segun en http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,

(consultado, 2016, Agosto, 8) se destacan las funciones siguientes;

. Promover y desarrollar labores de investigacion cientifica,
humanistica y tecnoldgica en las areas y disciplinas en las que se
considere necesaria su participacién en relacion a los problemas
regionales y nacionales.

. Promover vinculos directos con los medios de comunicacién
social a objeto de proporcionar mayor cobertura a la actividad
universitaria.

. Desarrollar actividades de proyeccion social y extension
universitaria.
. Promover al ensayo e implementacion de modernos sistemas,

estructuras y métodos docentes, cientificos y de investigacion, los
cuales seran sometidos a la evaluacién periddica.

Para cumplir estas funciones, la universidad de oriente se debera orientar
fundamentalmente a dar al estudiante el dominio de los métodos de estudio,
relaciones basicas del area conocimientos respectivos, la capacidad y
destrezas necesarias para el ejercicio de su carrera y los conceptos de
interrelacion de su campo profesional con el medio social, asi mismo la
universidad debera fomentar la calidad educativa ofrecida por sus docentes,

para que sean facilitadores con alto nivel profesional y ética profesional.

2.5.3. Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente.

La informacion referente a la estructura organizativa de la Universidad
de Oriente, segun documento online disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/la-universidad/estructura, (consultado ,2016,
Agosto, 8), esta regida por una Junta Superior constituida por las

Autoridades Rectorales y veintitin (21) miembros, de los cuales doce (12)
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representan a la comunidad Universitaria, seis (6) a los organismos oficiales

y tres (3) a la comunidad del Oriente del pais.

Administrativamente la autoridad maxima de la Universidad de Oriente es
el Consejo Universitario, formado por las Autoridades Rectorales, los
Decanatos de los cincos (5) Nucleos, cinco (5) representantes de los
profesores, un representante estudiantii de cursos basicos, dos (2)
representantes estudiantles de los cursos profesionales, un (1)
representante del Ministerio de Educacion y un (1) representante de los
egresados, quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente la

orientacion gestion de la Universidad.

Sin embargo los integrantes de la Junta Superior asi como los miembros
del Consejos Universitario son de libre eleccion por el Claustro Electoral y

tienen un periodo determinado en el ejercicio de sus funciones.

Las Autoridades Rectorales gerencial a la Universidad con la
Cooperacion de los Decanos de cada Nucleo y un cuerpo de Directores
seleccionados entre el profesorado Universitario y personal administrativo
con titulo Universitario, para realizar las correspondientes labores
administrativas en las Direccion es de Finanzas, Presupuesto, Personal,
Planificacion, Promocién y Relaciones Institucionales, Relaciones
Interinstitucionales, Cultura, Informatica, Servicios Estudiantiles, Cooperacion
Internacional, Investigacién, Recursos Humanos, Curriculo, Biblioteca,
Evaluacion y Desarrollo Institucional de Clasificacion, de Control Interno y de

Tecnologia Educativa.

A su vez, cada uno de los ndcleos es gerenciado por un Decano, electo

democraticamente por el Colegio Electoral respectivo, quien se desempefia
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en sus funciones por medio del Coordinador Académico del Nucleo y el
Coordinador Administrativo del Nucleo durante tres (3) afios Como soporte
de la infraestructura Universitaria laboran empleados administrativos
desempefiado las mas variadas responsabilidades, Gerenciales,
Administracién, Manejo de Personal, Supervision, informacién, Secretarial,

entre otras.

También cuenta con el personal obrero, responsable del mantenimiento,
separacion, jardineria, transporte, servicios de comedor y limpieza de la
Universidad. El Rectorado nace al mismo tiempo que la Universidad; es el
ente encargado de dirigir y coordinar las actividades académicas y
administrativas los cinco Nucleos de la Universidad. Lo sefialado sobre la
estructura organizativa anteriormente puede verse en la figura que se

presenta a continuacion:
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Figura N° 4: Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente.
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Fuente: www.udo.edu.ve (2016).
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2.5.4. Misién de la Universidad de Oriente.

Siguiendo el conocimiento del marco organizacional de la Universidad de
Oriente a través de los documentos antes referidos en cuanto a su mision se
consulté documento online, disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,
(consultado, 2016, Agosto, 8) el mismo establece su necesidad de contribuir
a la formacion de profesionales de excelencia, de valores éticos y morales,
criticos, creativos e integrales en la prestacion de servicios en las diferentes
areas del conocimiento y desarrollando actividades de investigacion,
docencia y extension para cooperar en la construccion de una sociedad

venezolana de la Region Oriental - Insular - Sur del pais.

2.5.5. Vision de la Universidad de Oriente.

Asimismo el conocimiento Referente a la vision la Universidad de Oriente,
se consulto documento online, disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,
(consultado ,2016, Agosto, 8) el cual considera ser un ente Rector de la
Educacion Superior que asuma una filosofia democrética y participativa,
orientada hacia la plena autonomia, comprometida a dedicar sus esfuerzos a
la formacién de recursos humanos competitivos para el mercado laboral,
prestando servicio de calidad en las éareas del conocimiento cientifico,
humanistico y tecnolégico, mediante las funciones de investigacion, docencia
y extension atendiendo la pertinencia social de cada nudcleo, respondiendo
oportunamente a las exigencias de su entorno y a las demandas de cambios

e innovaciones que caracterizan a nuestra época.
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2.5.6. Objetivos de la Universidad de Oriente.

Los principales objetivos de la Universidad de Oriente que guian su
hacer cotidiano se encuentran en documentos online, disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,

(consultado, 2016, Agosto, 8) son los siguientes:

. Formar los equipos profesionales y técnicos necesarios para
el desarrollo del pais.

) Ampliar los recursos cientificos y técnicos, para la solucién de
problemas econémicos y sociales del pais y en especial de la
Regién Oriental, Insular y Sur del pais.

o Conservar e incrementar el patrimonio cultural y educativo e
incorporarse a las tareas del desarrollo integral de Venezuela.

. Conducir el proceso de formacion de un profesional habil y
atil para ubicarse en un mundo competitivo, integrado, regionalizado
y en proceso acelerado de trasformacién con base a una educacion
de calidad.

. Transformar la gerencia universitaria basada en un modelo
cultural, centrado en las personas y en los procesos, tendente hacia
la modernizacién de la Institucién.

. Rescatar la formacién profesional de los alumnos mediante el
desarrollo de la mistica, dignidad, moral, creatividad, innovacion y
productividad, para que sean capaces de insertarse en el quehacer
regional y nacional.

. Implantar Educacién Superior de la mas alta calidad, con el fin
de obtener un profesional de excelencia.

) Generar un cambio de modelos y de funcionamiento basado

en una reestructuracién curricular.

El cumplimiento de estos objetivos pone en accién el de las misiones

institucionales, como son la académica, cientifica, extensién, como forma de
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contribuir al desarrollo del pais de manera integral e integrada,

especialmente en la region oriental.

2.6. Aspectos Generales de la Seccion de NOmina Universidad de
Oriente Nucleo de Nueva Esparta.

Esta seccién depende linealmente del Director de Personal y es la
Dependencia encargada de procesar el pago de salarios y beneficios del
personal adscrito al Nucleo de Nueva Esparta de la Universidad, tramitar los
movimientos de personal que se generen, procesar las asignaciones y
deducciones a la nbmina de Becarios y Sabaticos, tramitar y procesar todo lo
referente al impuesto sobre la Renta. Todo lo referente al funcionamiento,
filosofia, estructura y actividades de la secciéon de nomina se encontré a
través del documento online disponible en:
http://vrad.udo.edu.ve/index.php?option=com_content&view=article&id=

(consultado, 2016, Agosto, 8) lo que se expone a continuacion:

2.6.1. Vision Seccion de NoOmina.
Automatizacion total de los procesos a fin de poder minimizar errores en
la elaboracion y revision de la Némina de pago y de esta manera contar con

una Noémina confiable.

2.6.2. Misién Secciéon de NoOmina.

Elaboracion de las Nominas de Pago quincenal de la Universidad de
Oriente; llevar a cabo el control de los movimientos que modifican y
aumentan las asignaciones en la Némina y la elaboracion del Presupuesto

de Recursos.
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2.6.4. Funciones de la Seccion de N6mina.
En este mismo orden de ideas, producto de la consulta del link que se
viene seflalando, se destacan las funciones de la Seccién de Némina de

manera general tiene las siguientes funciones:

e El procesamiento de la informacién en cuanto a los movimientos de
inclusion, exclusién, modificaciones, asignacion y deduccion de la
Nomina de pago de la Universidad.

e Informar al Director de Personal, acerca de los problemas que se
presentan, cuando el caso asi lo amerite.

e Revisar y transcribir los célculos de Impuesto sobre la Renta en los
casos de personas juridicas o naturales y elaborar las
correspondientes 6rdenes de pago a nombre de la Tesoreria
Nacional parala cancelacién del respectivo impuesto.

e Elaborar 6rdenes de pago por diferentes conceptos, siempre
relacionados con los movimientos de la némina, tales como; pago
de Retenciones, pago de quincenas, aportes institucionales o
cualquier otro pago que por error u omision se haya dejado de
cancelar en su debida oportunidad a través de la Némina Regular de
Pago.

e Elaborar los resumenes en forma de pago, desglosados por Nucleos
y por Bancos.

e Revisar la pre-némina para constatar que los datos suministrados a
través de los Boletines de Modificaciones se procesaron
correctamente por el Departamento.

e Recibir y revisar en caso de pagos de mas y tramitar los descuentos
correspondientes al personal.

Las funciones que cumple la seccion de némina contribuye al tratamiento
racional de la atencion y registro de las obligaciones contractuales del

personal a tenor de lo que pautan las leyes y reglamentos laborales y de los

contratos que suscribe la Universidad, en particular.

2.6.3. Objetivos Del La Seccion De Némina.
Asi mismo, en el link sefialado anteriormente se encuentran los

objetivos de la seccion, los cuales se presentan seguidamente:
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. Implementar un sistema automatizado que permita realizar los
movimientos dentro de la Némina de Pago, liquidar y consolidar la
ndmina sin depender de la Direccion de Computacion.

o Establecer en la seccion un horario en el cual se haga efectivo
la entrega de los Estados de Cuenta a los funcionarios.

. Actualizar los Manuales de Procedimiento de la seccion, a los
fines de ajustarlos a los nuevos programas y garantizar asi un
desarrollo y cumplimiento de las actividades.

o Solicitar el acondicionamiento y mejoramiento del espacio
fisico de la Seccién de Némina.

. Solicitar la elaboracién de un programa que se alimente del
programa de ndmina para la ejecucion del Presupuesto de Recursos
Humanos.

. Adiestrar al personal mediante cursos en areas que les
permitan tener un mayor conocimiento de programas que faciliten la
elaboracion y preparacién de la Némina de Pago.

. Solicitar la elaboracién de un programa que permita ejecutar el
control posterior de la ndmina de forma automatizada por tipo de

personal y por tablas de sueldo.

Como se puede observar los objetivos de la seccion de némina
estan claramente definidos y contribuyen con la ejecucion de actividades
tendientes al logro de los mismos, por cuanto representa una guia de accion,

de organizacion y acondicionamiento de espacios de la seccion.

2.6.5. Estructura Organizativa de la Seccion de Nomina.
La caracterizacion los elementos que conforman la estructura
organizativa de la Seccion de Némina se alcanz6 mediante la entrevista

directa con el persona de dicha seccion, cuya informacién recolectada se
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constatd su veracidad con ellos mismo, lo que permite presentar un

organigrama y la definicion de cada uno de los cargos.

La estructura organizativa de la seccion de némina es de forma vertical,
conformada por tres (3) puestos de trabajo, el area funcional esta
representado por el responsable de la seccion, con tres subordinados
encargados del manejo de las subfunciones, ligados unos con otros por
lineas de mando que simbolizan la comunicacién de responsabilidad y

autoridad entre los puestos.

A través del conocimiento obtenido directamente de las personas que
conforman la estructura organizativa de la seccién de nédmina, se elaboro la

figura que se presenta a continuacion. (Ver figura N° 5)

Figura 5: Estructura Organizativa de la Seccién de NoOmina de la

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Jefe de
Nomina
Secretaria
| |
Analista de Némina Analista de Nomina

Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)

47



2.6.5.1. Jefe de NOmina.

Es el encargado de planificar las actividades a ejecutar en las unidades
de némina, ademas de distribuir, coordinar y supervisar la labor realizada por
el personal responsable, a fin de fomentar el trabajo en equipo y optimizar los
resultados.

2.6.5.2. Analista de Némina.
Se encarga de revisar la nomina del personal de la institucion, a través
de la verificacion de los procesos y calculos efectuados para la cancelacion

de los diversos conceptos, a fin de garantizar su correcta elaboracion.

2.6.5.3. Secretaria.
Es la encargada de ejecutar actividades pertinentes al area secretarial y
asistir a su supervisor inmediato. Aplicar técnicas secretariales, a fin de lograr

un eficaz y eficiente desempefio acode con los objetivos de la unidad.

2.6.5.4. Actividades de la Seccion de Némina.
El trabajo cotidiano que se realiza en la seccion de némina se consulté
en http://vrad.udo.edu.ve/index.php?option=com_content&view=article&id=

(consultado, 2016, Agosto, 8) lo que a continuacién se presenta un extracto:

. Procesar las asignaciones y deducciones a la némina de
Becarios y Sabaticos.

) Tramitar y procesar todo lo referente al Impuesto Sobre la
Renta.

) Elaborar la nbmina de pago por concepto de sueldos, salarios
y demés remuneraciones del personal de la Universidad.

) Efectuar las retenciones a que haya lugar por diferentes
conceptos al personal del Rectorado.

) Procesar las distintas consultas y reclamos de los
trabajadores.

o Las demas que le sean asignadas por los Reglamentos y
organismos competentes.
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De estas actividades generales se desprenden las actividades
especificas de los cargos que integran la estructura organizativa de la
seccion de ndmina, cuya practica se confirmé con las persona que ocupan

dichos cargos.

2.6.5.5. Actividades Especificas del Personal de la Seccion de
N6émina Udone.

Como se viene sefalando el conocimiento de las actividades
especificas de los funcionarios que laboran en la seccidbn de nomina, se
conocen con la misma estrategia de consulta descrita anteriormente, a partir
de la cual se exponen las actividades de los cargos que se describen a

continuacion:

2.6.5.5.1. Jefe de NOmina.
e Supervisar el trabajo del personal adscrito a la seccion de Némina.
e Revisary firmar las solicitudes de érdenes de pago que se elaboran en la
dependencia.
e Revisar y analizar los calculos de inclusion y exclusion de la ndbmina de
pago, cualquiera sea el motivo.
e Redactar correspondencias y comunicaciones con determinados casos
inherentes a la nGmina de pago.
e Redactar comunicaciones con aquellos casos en los cuales puede decidir
o autorizar el jefe del departamento.
e Notificar al Director de Personal o jefe inmediato, acerca de las
dificultades que se presentan, cuando el caso asi amerite.
e Procesar informacion cuando es emanada de la Direccién de Personal u
otro departamento. Con relacibn a las inclusiones o exclusiones

correspondientes a ndmina de pago del Rectorado.
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e Elaborar érdenes de pago por diferentes conceptos (Embargo judicial,
retenciones a la nébmina, pago de quincenas, retenciones de I.S.L.R. a
empresas de servicios, sueldos y remuneracion dejadas de pagar, entre
otros) relacionados con los movimientos de la némina.

e Tomar en consideracion las solicitudes o reclamos del personal para la
solucién de problemas que se presenta cuando exista alguna equivocacién
en el procesamiento de la nédmina.

e Instruir a los nucleos basandose en los procesaos que se debe seguir
para la ejecucion de cualquier variaciones dentro de la ndmina.

e Dar respuesta oportuna cuando asi lo requiera cualquier otra
dependencia de la institucion, funcionarios o cualquier otra persona natural o

juridica que lo solicite.

2.6.5.5.2. Analista de Némina.
e Realizar los diferentes movimientos de embargo judicial al personal asi
como la elaboracion de su respectiva orden de pago.
e Preparar la informacion para la elaboracion de las Ordenes de pago
correspondiente a la retencién de Impuesto Sobre la Renta al personal de la
institucion.
e Asesorar a las instancias que asi lo soliciten en materia de Retencion de
impuesto segun el reglamento vigente.
e Elaborar boletines de modificacion para la suspension de las claves de
seguro Social, Politica Habitacional e Impuesto Sobre la renta al personal
jubilado
e Elaborar némina regular de pago.
e Elaboracion de boletines de modificacion en los diferentes movimientos de

la némina tales como: ingreso, traslado, cambio de sueldo, tipo de personal,

50



retiro de Némina y diferentes pagos socioeconémicos a través de la nGmina
a todo el personal de la institucion.

e Realizar los descuentos de gastos médicos. H.C.M, todos los meses por
medios de un listado realizado en una hoja de anlisis.

e Atender reclamos del personal de la institucién, sobre los datos errados en
la nbmina y realizar los ajustes correspondientes.

e Formular ante el jefe de inmediato, las observaciones pertinentes sobre
datos errados, suministrados por la liquidacion de némina.

e Llevar el registro y control de los montos cancelados al personal por
diferentes conceptos.

e Detectar irregularidades en los pagos al personal e informar al jefe del
departamento.

e Transcribir y acceder informacion operando un computador.

e Analizar la pre-ndmina de pago y detectar posibles errores.

e Realizar un control posterior de nomina para verificar si las modificaciones

fueron elaboradas, y evaluar errores que se mantuvieron en las anteriores.

2.6.5.5.3. Secretaria.
e Tipiar todas las correspondencias, asentarlas en el libro de
correspondencias enviadas y enviarlas a los departamentos respectivos.
e Realizar memorando de remision de todos los estados de cuenta enviados
a los Cum - laude y personal jubilado para ser entregado a sus respectivos
nacleos y al fondo de jubilacion y pension.
e Asentar y enumerar correspondencias recibidas en el departamento.
¢ Recibir todas las correspondencias que lleguen al departamento.
e Atender al personal que labora en la institucion asi como también a

personas que desean alguna informacién.
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e Transcribir 6rdenes de pago por concepto de retenciones, montepio,
socorro mutuo, embargos, entre otras.
e Archivar correspondencias.

e Tener cronoldgicos de érdenes de pago de manera ordenada.

2.7. Definicién de Términos.

La definicibn de términos basicos segun explica (Arias, 2006, p.23),
“consiste en dar el significado preciso y segun el contexto a los conceptos
principales, expresiones o variables involucradas en el problema y en los

objetivos formulado”.

Es decir, se trata de aclarar las palabras empleadas en la realizacion de
la investigacion en general. A continuacion se definen una serie de términos

relacionadas con el tema de la investigacion:

e Analisis: Separacion y distincion de las partes de un todo hasta llegar a
conocer sus principios constitutivos. (Diccionario de administracion y
finanzas, 1.991).

e Analisis Administrativo: Investigacidn sistematica de las causas y
posibles soluciones de los problemas administrativos y gerenciales dentro del
marco del método cientifico, ciencia administrativa, investigacion vy

pensamiento creativo. (Diccionario de administraciéon y finanzas, 1991).

e Administracion: es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar el
uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales. (Chiavenato,
2002).

e Aportes: Aquellos recursos financieros suministrados por organismos

publicos o privados distintos a la adquisicion de bienes muebles o al
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financiamiento de obras de infraestructura o programa 0 proyectos
determinados que cuenten con el respaldo institucional de la Universidad
(Reglamento para la recaudacion, administracion y control de los ingresos
propios, 1991)

e Control: Proceso que utilizan los directivos para influir sobre las
actividades, los acontecimientos y las fuerzas de la organizacion, para
propiciar que los objetivos que se han marcado y las tareas que se han
repartido reejecutan de acuerdo con los requerimientos, planes o programes
de la organizacion. Formulacion continta de planes, evaluaciones, métodos
de organizacion, reglamentacion, sanciones, analisis, verificaciones vy

sincronizacion. (Rosenberg, 1996).

e Controles Administrativos: Son controles internos de cierta naturaleza
gue no pueden tener relacién directa con la confiabilidad de los datos

contables. (Meing y Larsen, 1990).

e Orden de Pago: Es la obligacion de un organismo gubernamental,
extendida para liquidar deudas y pagaderas inmediatamente por el tesoro de

la unidad gubernamental correspondientes. (Kohler, 1.990).

e Pago: Entrega voluntaria de dinero u otros valores, para cumplir con una

obligacion. (Diccionario de Economia y Finanzas, 1.991).
e Procedimientos: Es un plan de trabajo, preciso, detallado y minucioso,

previamente elaborado y verificado en la practica experimental. (Gomez,
1.993).
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e Organizar: Es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y
los recursos entre los miembros de una organizacion, de tal manera que

éstos puedan alcanzar las metas de la organizacion. (Stoner, 1996)

e Planificacién: Determinacién del conjunto de objetivos por obtenerse en
el futuro y el de los pasos necesarios para alcanzarlos a través

de técnicas y procedimientos definidos (Dale, 1965).

e Estrategias: son un medio para alcanzar objetivos a largo plazo
(Morrisey,1993).

e Planificacion Estratégica: es el proceso a travées del cual el
administrador o gerente se orienta a la seleccion y desarrollo del mejor curso
de accion posible entre diferentes alternativas establecidas, a los fines de

lograr el objetivo. (Serna, 2000)
e Formulacion de Estrategias: consiste en seleccionar los proyectos
estratégicos o areas estratégicas que han de integrar la planificacion

estratégica que se desea sequir. (Serna, 2000)

e Decision: es la eleccion de un curso de accidn entre alternativas, se

encuentra entre el nicleo de planeacion. (Harold Koontz 1997)

e Toma de Decisiones: es el proceso de andlisis y escogencia entre

diversas alternativas, para determinar un curso a seguir. (Chiavenato (2002).
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CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia de la Investigacion

El presente capitulo hace referencia al tipo de estudio, disefio, nivel, y
unidad de estudio de la investigacion, la cual requiere de la implementacion
de una técnica de recoleccion de datos que permita validar los resultados,

haciéndolo mas confiable y medible.

3.2. Tipo de Investigacion.

La investigacion realizada fue de campo con referencia documental
debido a que la informacion fue directamente obtenida de la seccién de
nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta y se sustento
con fuentes bibliograficas provenientes de libros, tesis, movimientos, reportes
mensuales, cronogramas, planificacion semanal de némina, entre otros. Al

respecto, Tamayo (2011) sefiala que:

En el disefio de campo los datos se recogen directamente de la realidad, por lo cual los
denominados primarios, su valor radica en que permiten cerciorarse de las verdaderas
condiciones en que se han obtenido los datos, lo cual facilita su revisién o modificaciéon en

caso de surgir dudas. (p.18)

En este caso el autor fundamenta que para aplicar un disefio de campo
en un proceso de investigacion se recolectan los datos directamente del
contexto donde ocurren los hechos, asi mismo en cuanto a lo referido a la

parte documental, Arias (2006) establece lo siguiente:

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

El autor hace referencia a todos aquellos estudios que se apoyan en el
analisis de documentos escrito, provenientes de investigaciones previas
relacionadas con el objeto de estudio, que provean conocimientos en cuanto

al tema a tratar.

3.3. Nivel de Investigacion.
En cuanto al nivel de investigacion es de caracter descriptivo, debido ya
gue se logré un analisis, evaluacion, identificacion e interpretacion de los

hechos reales que ocurrio a lo largo del estudio.

Al respecto, Tamayo (2011) sefiala que “La investigacion descriptiva
trabaja sobre realidades hechos, y su caracteristica fundamental es la de
presentar una interpretacion correcta” (p.53), refiriendose el autor a las
realidades actuales ocurridas en un determinado objeto de estudio, que son
de interés del investigador y que le facilitaran la comprension de una

situacion a evaluar determinada.

El nivel descriptivo de la investigacion permiti6 analizar como es el
proceso de Planificacion estratégica para la elaboracién de la némina, en la
seccion de ndmina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta,

arrojando resultados precisos los cuales seran posteriormente interpretados.

3.4. Técnicas de Recoleccion de Informacion.

El proceso de recoleccion de informacion fue llevada a cabo a través de la
observacion directa, entrevista no estructurada y la encuesta, aplicado a la
seccion de ndmina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, asi

como se sustentaron las bases tedricas en la revision bibliografica.
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3.4.1. Observacién Directa.

Esta técnica permitié conocer de una manera mas detallada la estructura
de la institucion, los pasos que llevan para el registro y procedimientos de la
némina, las previsiones que toman en base a la situaciones puntuales
presentadas al momento de llevar a cabo sus actividades normales, la
organizacion de informacién segun su nivel de prioridad, ademas de permitir
verificar la informacion obtenida en las bases tedricas que sustentan la

presente investigacion.

En referencia a lo anterior Méndez (1995) sefiala que “La observacion
directa se define por objeto de conocimiento aquello que es susceptible de
conocer, ya que tiene la intencion de aumentar su grado de conocimiento

sobre el mismo” (p.17).

El conocimiento se enfoca en comprender por medio de la razén la
naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas, para ello el autor sefiala la
observacion como la técnica mas sencilla que sera el medio o via que
permitira obtener la informacién necesaria para el desarrollo de la

investigacion.

3.4.2. Entrevista No Estructurada.

Esta técnica fue aplicada principalmente a la Jefa de la seccidén de
ndémina, permitiendo mayor libertad a la iniciativa de la persona interrogada y
al encuestador, tratindose en general de preguntas abiertas que son
respondidas dentro de una conversacién teniendo como caracteristicas

principales la ausencia de una estandarizacion formal en la relacion humana.

De acuerdo a lo establecido por Mercado (1999), define la entrevista

no estructurada como: “Aquella que no cuenta con un grupo de preguntas
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especificas, ni tampoco estan las preguntas limitadas a una lista de
alternativas” (p 65). En conclusién, ésta técnica pretende obtener informacién
de una forma oral y personalizada que aunque est4d guiada por el

entrevistador tendréa siempre un esquema flexible no estandar.

3.4.3. La Encuesta.

La encuesta como técnica de recoleccién, es ampliamente utilizada en el
proceso de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo
rapido y eficaz. En lo que respecta, Arias (2006) define la encuesta como:
“Una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o
muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacibn con un tema
particular”. (p.72), es decir se recolecta informacién de temas de interés del
investigador mediante una relacién con los sujetos involucrados en dichos

temas.

Esta investigacion pretende mediante la encuesta conocer la percepcion
gue posee el personal en lo referido a los aspectos filosoficos de la
institucion, asumidos como los pilares fundamentales de la planificacion

estratégica.

3.5. Instrumentos de Recoleccion de Informacion.

Los instrumentos de recoleccion de datos deben estar ajustados cada uno
a su técnica respectiva. De acuerdo a lo establecido por Sabino (2000), los
instrumentos “son los medios materiales que se emplean para recoger y
almacenar la informacién tales como fichas, guias de observacién, formatos
de cuestionario, guias de entrevista, listas de cotejo, escala de actitudes u
opinion, entre otras”. (p. 127). Es decir, se puede considerar cualquier
recurso en que puede apoyarse el investigador para recolectar la informacién

requerida.
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3.5.1. Guia de Observacion.

Para la técnica de la observacion, una guia de observacion es el
instrumento mas apropiado. De acuerdo con Rojas (2002), una guia de
observacion “es un conjunto de preguntas elaboradas con base en ciertos
objetivos e hipoétesis y formuladas correctamente a fin de orientar nuestra
observacion. (p.61), a parte la guia de observacién, también existen otros
instrumentos de apoyo al investigador como lo son: nota de campo, registro
anecdotico, diario del investigador, lista de cotejo, entre otras.

3.5.2. Guia de Entrevista.

En los proyectos de investigacion para la realizacion de entrevistas,
algunos investigadores utilizan una guia de entrevista. De acuerdo con
Bogdan y Taylor (2000), “La guia de la entrevista no es un protocolo
estructurado, se trata de una lista de areas generales que deben cubrirse
con cada informante. En la situacion de entrevista el investigador decide
coémo enunciar las preguntas y cuando formularlas” (p.119), es decir, la guia
de la entrevista sirve solamente para recordar informacion referente a las

preguntas que se deben hacer sobre el tema a tratar.

3.5.3. El Cuestionario.
Dentro del estudio de campo, uno de los instrumentos adecuados para
obtener informacién, es el cuestionario disefiado por el investigador con

preguntas abiertas o cerradas concernientes al tema de estudio.

De acuerdo a lo establecido por Hurtado (2000) explica que “es un
instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento,
situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener
informacion” (p. 479), dicho instrumento debe ser facil de ser leido, corregido,

cuantificable, diferenciador, el cual permita obtener informaciones de alto
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nivel de credibilidad que sirvan de base a la investigacién. Del mismo modo

Bernal (2001) lo define como:

El conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos
necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto de
investigacion; es un plan formal para recabar informacion de la
unidad de andlisis objeto de estudio. En general un cuestionario
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas
variables que se van a medir. (p.222)

El cuestionario es una herramienta que permite al investigador obtener
informacion de manera puntual y concisa. Bajo tal perspectiva, se diseiid un
(1) cuestionario, dirigido al personal que labora en la seccion de nomina de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, conformado por diez (10)
preguntas cerradas de seleccion multiple relacionada con elementos que se
encuentran presenten en el proceso de planificacion estratégica de cualquier

organizacion.

3.6. Unidad de Estudio.

La unidad de estudio o unidad de analisis esta referida al contexto,
caracteristica o variable que se desea investigar. Es asi como la unidad
puede estar dada por una persona, un grupo, un objeto u otro que contengan
claramente los eventos a investigar. De este modo, Hurtado (2000), explica
que la unidad de estudio “se refiere al contexto, al ser o entidad poseedores
de la caracteristica, evento, cualidad o variable, que se desea estudiar; una
unidad de estudio puede ser una persona, un objeto, un grupo, una extension

geografica, una institucion” (p.151).
En el caso de la presente investigacion, la unidad de estudio esta

constituida por el area donde se desarrolla y recopila toda la informacion, en

el caso de la presente investigacion es la seccibn de némina de la

60



Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, constituida por dos (4)
personas, las cuales conforman seccién de némina de la Universidad de
Oriente Nucleo Nueva Esparta; a saber, Un (1) Jefe de NOmina, un (2)

Analistas de Némina y una (1) secretaria.

Cuadro N° 1: Personal de la Secciéon de Némina Universidad de Oriente

Nucleo Nueva Esparta.

NOMINA PUESTO N° DE PERSONAS
Jefe N6mina 1
Administrativo Analista de Nomina 2
Secretaria 1
Total 4 puestos 4

Fuente: Seccion Némina Udone (2016).

3.7. Técnica de Analisis deDatos.
Una vez que se haya recaudado los datos, bien sea a través de un
instrumento cualitativo o cuantitativo, se debe analizar la informacién o los

datos obtenidos en el estudio.

Al respecto, Sabino (1994) define la técnica de analisis de datos como
“La seleccion de ciertos criterios haciendo referencias en herramientas como,
tipo de métrica de las variables utilizadas, cualitativas y cuantitativas” (p. 13).
Es decir el andlisis de datos va a depender de la informacion recolectada por

los investigadores para su posterior interpretacion.

La informacién recabada mediante la aplicacion del cuestionario se
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muestra en gréficas de barra y figuras, utilizando estadisticas descriptivas
con escalar tipo Likert Posteriormente, los resultados obtenidos fueron
analizados en funcién de las variables de estudio, en funcion de la teoria
consultada lo que genera el conocimiento obtenido por los autores de esta

investigacion.
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La presentacion y andlisis de datos, representa una de las partes mas
relevantes de una investigacion. Bavaresco, (2001), opina que el andlisis de
los datos corresponde a las explicaciones cuanticualitativa de los resultados
obtenido por el investigador, siendo esta favorable o no, a la teoria expuesta
requiere de su discusion a fin de desarrollar una exposicion de motivo
referido a los resultados. Es decir, permite examinar los datos de manera
numeérica, a la vez que se describen las cualidades de un objeto de estudio.

Al respecto Hernandez y Col (2006) explican lo siguiente:

La finalidad de analisis de datos es describir las variables y explicar
sus cambios y movimientos y las caracteristica que lo componen
son la sistematizacion, utilizacion intensiva de las estadistica
descriptiva e diferencial, basado en variables, impersonal, posterior
alarecoleccion de los datos. (p.14)
Es por ello que el andlisis de datos representa la etapa mas importante
de la investigacion, debido a que involucra la sistematizacion vy
descomposicion de los resultados obtenidos, a objeto de alcanzar los

objetivos planteados.

4.1. Situacion actual de la Planificacion Estratégica para la Elaboracion
de la Némina de la Seccion de Nomina de la Universidad de Oriente
Nucleo Nueva Esparta.

La seccion de nomina realiza sus actividades en el marco de una
planificacion cénsona a la naturaleza de sus acciones, reproduciendo una
rutina de secuencias de actividades periodizadas semanalmente, las cuales
repiten cada mes estableciéndose como una regularidad para responder a
las necesidades de la elaboracion de ndmina, sincronizadas con las

orientaciones del nivel rectoral.
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En este sentido se pasa a describir el proceso actual de planificacion

regular de la seccién de némina:

1. Revision de NOmina Mes Anterior (lera semana del mes):

En esta primera fase de la planificacién para la elaboracién de la némina
mensual, una vez finalizada la nbmina del mes anterior, se procede a realizar
revision de la némina del mes inmediato transcurrido, a objeto de verificar
las posibles fallas/errores generadas, referentes a todos los conceptos
incluidos, modificados y/o eliminados que se hayan procesado
incorrectamente, a través de la consulta de los boletines de modificacion
impresos, que servirdn de base para constatar que los movimientos
generados en el sistema coincidan con los resultados reflejados en los
mismos. Finalmente detectado todos los inconvenientes se proceden a

tramitarlos en la némina en la segunda semana. (Ver anexo N° 2)

2. Cuantificacion de Conceptos en la Némina de Pago (2da semana del
mes):

En esta fase se procede a realizar los calculos correspondientes a los
beneficios o0 asignaciones salariales tales como: ascenso, clasificacion, prima
por hijo, por profesionalizacion, por hogar, por titularidad, por antigiiedad,
becas para hijos e hijas, caja de ahorro, asi como, ayudas por fallecimiento,
aportes por nacimientos de hijas e hijos, aporte por matrimonio, adelantos de
prestaciones sociales, financiamientos de estudios de postgrado, entre otros,
efectuados a todo el personal adscrito a la ndmina de la Universidad, segun

corresponda cada caso.
Del mismo modo se realizan deducciones tales como: aportes y

deducciones de ley, descuentos de sueldo por dias laborables no trabajados,

embargos judiciales, préstamos de caja de ahorro, descuentos de socorro
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mutuo y montepio, sueldo pagado demds, descuentos por permisos no
remunerados, entre otros.  Simultdneamente se realizan los ajustes
detectados en la fase anterior y se recalculan los montos a cancelar,
asignando o descontando los diferentes conceptos de acuerdo a la situacion
de cada trabajador.

3. Carga de Modificaciones en el sistema de Nomina de la Universidad
de Oriente (3era semana):

Durante toda la tercera semana de trabajo del mes se procede a la carga
de modificaciones a la ndmina en el sistema de ndmina de personal, se
procede a incluir, modificar y/o eliminar los conceptos que correspondan a
cada funcionario, cuidando no generar situaciones no deseadas que

ocasionen reclamos laborales o compromisos imprevistos a la Universidad.

El procedimiento de modificacion, eliminacion o inclusion a la némina del
personal, se realiza sistematicamente de acuerdo a cada caso particular, al
finalizar los cambios realizados a cada funcionario, se generan los boletines
de modificacion numerados cronolégicamente, que seran el soporte de la
seccion de NOmina para demostrar que efectivamente se realizo el
movimiento solicitado. Este documento es firmado por el (a) jefe (a) de la
seccion de Némina y por el (a) Delegado (a) de Presupuesto quienes
certifican la carga a la ndmina y la correspondiente imputacion

presupuestaria.

4. Liquidacién y cierre de la Nomina de Pago del Personal de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta (4ta semana):

En esta etapa del proceso se concreta la elaboracién de la némina de pago

del Nucleo, se cargan al sistema de ndmina los movimientos generados por

grupos, conocidos como movimientos por Lote, entre estos encontramos:
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Pago de Centros de Educacion Inicial: donde la universidad conviene en
pagar una cantidad de dinero de hasta el cuarenta por ciento (40%) del
salario minimo nacional por concepto de inscripcion y de cada mensualidad
para las hijas e hijos de las trabajadoras y trabajadores universitarios. Asi
mismo, en cuanto a la prima por hogar se conviene en pagar mensualmente
a las trabajadoras y a los trabajadores universitarios en condicion de activos
con una jornada a tiempo completo y dedicacion exclusiva una prima por
hogar. Finalmente en lo referido a la prima por hijo la universidad conviene
pagar a sus trabajadores una prima por cada hijo que dependa

economicamente de éste, hasta un maximo de cuatro (4) hijos.

Asi como éstos, entrarian en esta categoria de liquidacion y cierre
cualquier otro beneficio que involucre a varios funcionarios a la vez, luego de
esto se cierra el proceso y se procede a revision de todo lo realizado, de
encontrarse alguna inconsistencia se inicia el proceso de liquidar nébmina y

se procede a un nuevo cierre del proceso de pago de nédmina.

Cerrado esta fase, se comunica a la Direccion de Computacion del
rectorado que el proceso ha terminado, quien procede a realizar la
liquidacion general; es decir se consolidan las ndminas de todos los Nucleos
para producir la Nomina General de la Universidad de Oriente, que
posteriormente dara origen a los depdsitos bancarios en cuentas de cada

funcionario. (Ver Anexo N° 3)

Partiendo del andlisis de la planificaciébn descrita anteriormente, en un
primer momento se observa que la rutina de planificacion de la seccion de
ndémina, pareciera no guarda relacién directa con la planificacion estratégica

por cuanto esta rutina responde mas a una dimensién empirica, a un
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aprendizaje que se internalizd producto de la practica, de la necesidad de
responder a demandas concretas del trabajo, mas que en las diversas
teorias de la planificacion estratégica.

Profundizando més en el andlisis de esta planificacién, los miembros de la
seccién de némina tienen sumo cuidado de no generar conflictos laborales
tanto individuales como colectivos, relacionados con los sueldos y salarios
demostrando que recogen postulados de teorias de planificacion estratégica
y mas aun reconocen dimensiones de esta planificacion que se define la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, evidenciando una relacion
entre teoria y practica.

4.1.1. Aspectos de la Planificacion Estratégica para la Elaboraciéon
de la Nomina de la Seccion de Nomina de la Universidad de Oriente
Nucleo Nueva Esparta.

Para el conocimiento del seguimiento de aspectos de la planificacion
estratégica en la elaboraciéon de nomina, se formulé un cuestionario, en
funcién de fundamentos tedricos de este tipo de planificacion y a partir de
ellos se elaboraron las preguntas del instrumento de recoleccion de datos
utilizado. El cuestionario se aplic6 a todo el personal que trabaja en la
seccion de némina, a objeto de corroborar el seguimiento de bases tedricas

de la planificacion por la seccion de ndmina.

Desde este punto de vista se persigue comprobar el seguimiento de
aspectos referentes a la filosofia de la secciébn de ndmina, que permita
verificar si la misma cuenta con una vision de futuro, con valores definidos,
gue conozcan a dénde quieren llegar y como lograrlo, canalizando los

esfuerzos del equipo de trabajo en beneficio de los miembros de la
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Universidad.

A continuacién se presentan gréficas de columnas cuanticualitativa con
datos arrojados por el cuestionario de planificacion estratégica aplicado al
personal de la seccibn de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo
Nueva Esparta, con el fin de analizar los aspectos que componen la
planificacion estratégica para la elaboracién de la némina, utilizada en la

seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

GRAFICA N° 1. CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO LA
MISION DE LA SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD DE
ORIENTE NUCLEO NUEVA ESPARTA

¢La seccion de nomina posee conocimiento
preciso de la mision a cumplir?

0 &
. Seriesl
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desacuerdo
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MSeriesl < 0 0

Fuente: Galvan, V. yMataC. (2016)

En relacién a los datos obtenidos en esta primera gréfica, el total del
personal que labora en la secciébn de nomina coincidié en relacion al
conocimiento de su mision, al respecto se puede deducir que este personal
cuenta con una identidad y razén de ser claramente definida, permitiendo

establecer las principales funciones de la seccion.
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Es decir, las funciones o actividades que realiza este personal para
elaborar la nédmina de pago, estdn enmarcadas en el cumplimiento de la
misién de la seccion de ndbmina por cuanto la realizan dentro de los limites
gue establece su accionar reconociendo que forman parte de un conjunto

mayor que esta por encima de sus razones particulares.

La apreciacion anterior coincide con Ferrel, Hirt y Ramos (2004) cuando
explican que la mision de una organizacion “es su proposito general, indica,
en términos generales los limites de las actividades de la organizacion”
(p-21), el proposito general sobre lo que busca la institucion y las razones
fundamentales de su existencia, puesta en desarrollo por las actividades de

sus miembros, en este caso por el personal de la seccién de némina.

En este mismo sentido, la mision es considerada por Kotler y
Armstrong (2004) como “un importante elemento de la planificacion
estratégica” porque es a partir de ésta que se formulan objetivos detallados
gue son los que guiaran a la empresa u organizacion.

Es decir, el personal de la seccion de nébmina se guia correctamente
dentro de la organizacion, todos comparten la mision de la Universidad,
facilitando el proceso de formulacion de objetivos estratégicos,
constituyéndose en la orientacion fundamental para la toma de decisiones

estratégicas.

Como resultado de andlisis de la informacion, se desprende que la
seccion de némina posee una mision claramente definida y reconocida por el
personal, lo que quiere decir que las siguientes derivaciones de la filosofia
institucional también tendran la misma naturaleza, coincidiendo con las

respuestas a las preguntas que siguen en el cuestionario.
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GRAFICA N° 2. CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO LA VISION
DE LA SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE
NUCLEO NUEVA ESPARTA

¢Laseccion de nomina tiene una clara vision de
lo que se quiere lograr?
4
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Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)

En la gréfica N° 2, se observa que el personal de némina manifiesta
conocer la vision que posee la seccion donde trabajan, debido a que tienen
claro lo que quiere lograr hacia el futuro, por cuanto el propdsito de la vision
es guiar, controlar y alentar a la organizacién en su conjunto para alcanzar el
estado deseable, como es la elaboracién confiable de la nGmina mediante la
automatizacion de los procesos a fin de poder minimizar errores en la

elaboracion de la némina.

Lo anteriormente establecido concuerda con Ferrel, Hirt y Ramos
(2004) al senalar que la vision viene a ser “el camino al cual se dirige la
empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las

decisiones estratégicas de crecimiento junto a las de competitividad” (p.22),
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considerando que su trabajo da prestigio y reconocimiento a la institucion,

generando una atmosfera laboral que da estabilidad organizacional.

Al respecto Garrido (2003), sefiala que la planificacion estratégica, permite
a la organizacién “pensar a futuro visualizando nuevas oportunidades vy
amenazas; enfocando la vision de la organizacion, como la identidad desea
alcanzar la empresa, que se efectlia como punto de partida para la definicién

y desarrollo de los objetivos estratégicos a largo plazo” (p.34).

Por consiguiente la planificacion estratégica requiere de la definicion de
una serie de caracteristicas que permite el alcance de la vision, mediante la

definicion de valores que guian la accion a largo plazo.

En este sentido, se destaca que la seccion de nomina posee amplia vision
de la idealizacién que desea tener a futuro, expresado en la automatizacion
de todas las fases del proceso de elaboracion de némina, es decir, es su
aspiracion a largo plazo y lo estan llevando a cabo, debido a que cuentan
con la tecnologia adecuada, poseen capacitacion para su uso y cuentan con
asesoria de personal preparado en esta area, por cuanto esto favorecera el
proceso de seleccidon y desarrollo de nuevos objetivos estratégicos a través

del tiempo.

71



GRAFICA N° 3. CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO LOS
VALORES DE LA SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD DE
ORIENTE NUCLEO NUEVA ESPARTA

¢La seccion de nomina posee valores institucionales
sobre los cuales orientan su trabajo?
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Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)

En el presente cuadro se puede observar que todo el personal expreso
gue poseen Vvalores institucionales que rigen los comportamientos
desarrollados por los funcionarios dentro de la institucién. Los valores son
considerados como un conjunto de principios aplicados en las

organizaciones para conseguir los objetivos deseados.

En cuanto la definicion del término, Ogalla (2005), explica que “Los
valores guian las acciones y comportamientos de los empleados en el
cumplimiento de los propoésitos de la organizacion ademas de orientar o
establecer las pautas en las decisiones” (p.30). Es mas, para que los valores

organizacionales sean efectivos, los miembros del grupo deben ejercerlos
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por conviccién propia y no por imposicion, es decir, cada individuo tiene que
estar convencido de actuar bajo esos principios que inician, mantienen,

orientan y evalGan los patrones de comportamiento.

El establecimiento de las prioridades se facilita cuando se tienen
acuerdos claros y abiertos sobre los valores, por consiguiente ayudara a
definir las estrategias de la organizacion.

En cuanto a los valores estratégicos, €stos representan las convicciones
o la filosofia de alta Direccidn respecto a qué conducira a la organizacion al
éxito, considerando tanto el presente como el futuro. (Morrisey, 1995). Al
existir valores en el ambito organizacional, que orienten las acciones y
comportamientos de los empleados, permite darle mas peso a las estrategias

conducentes al logro de los objetivos previstos por la organizacion.

El tiempo de trabajo del personal en la seccion de ndémina es de
aproximadamente diez (10) afios, tiempo suficiente para conocer y compartir
valores institucionales, por consiguiente se deduce que estos valores, se
encuentran bien arraigados a su cultura organizacional, de modo tal que las
acciones y comportamientos del personal que labora en la seccion de
nomina, reflejan su conviccion de la filosofia de la misma, lo que facilita el
cumplimiento eficiente de los procedimientos para la elaboracion de la

némina de pago.
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GRAFICA N° 4. CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO A LOS
OBJETIVOS DE LA SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD DE
ORIENTE NUCLEO NUEVA ESPARTA

¢La seccion de nomina posee objetivos claros y
definidos?
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Fuente: Galvdan, V. y Mata C. (2018)

En la gréfica N° 4 se observa que el personal que labora en la seccion de
nomina afirma poseer unos objetivos claramente definidos, que permiten
guiar, orientar y evaluar las acciones que redunda en la eficiencia de la
institucién por cuanto saben hacia donde se dirige la institucién, con su

aporte particular como seccion de némina.

Tedricamente, toda organizacion tiene desde el momento en que nace, un
ideal que alcanzar, una imagen donde quiere arribar, estableciendo caminos
de accién conducentes a resultados esperados. Al respecto Koontz y
O'Donnel (1973) plantean que “Los objetivos son un tipo de plan, en el cual
no solo se ve la finalidad de la planeacion, sino que también se vislumbra
hacia donde se dirige la organizacion mediante sus actividades y de este

modo lograr los objetivos organizacionales” (p.65).
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En este sentido la organizaciéon marcha hacia su destino previamente
planeado mediante el accionar de su estructura interna en el marco del
cumplimiento colectivo de su objetivos, a los cuales se pliega la seccién de
némina del nicleo Nueva Esparta, demostrado en el conocimiento que tienen
de los objetivos de la seccién como puntos finales de la planeacién,
reiterando que los objetivos requieren previamente de una

considerable planeacion.

De esta manera, la planeacion estratégica necesita de los objetivos
organizacionales ya que requiere establecer las metas correctas y después
elegir los medios “correctos” para alcanzar dichas metas. Ambos aspectos de
la planeacion son vitales para el proceso de elaboraciéon de némina, cuyo

reconocimiento lo establecen los que trabajan en esta seccion.

A nivel estratégico, los objetivos se establecen para aprovechar las
oportunidades o hacer frente a las amenazas, capitalizar las fortalezas o
superar las debilidades, pero que a la vez ayuden a alcanzar la vision de la
empresa, que tengan en cuenta la mision, los valores de la misma, asi como

la situacion del entorno, los recursos y capacidades con los que cuenta.

En el caso de la seccion de nomina, se conocié que los objetivos
organizacionales se encuentran claramente definidos lo cual proporciona una
identidad propia que favorece el proceso de planificacion estratégica, estan
definidos segun su visién, misién y valores, principios que guian la accién,
ejerciendo su influencia a través de los objetivos y estos a su vez orientan las

actividades laborales requeridas para la elaboracion de la nbmina de pago.
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GRAFICA N° 5. CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO AL
PROCESO DE COMUNICACION ENTRE LOS MIEMBROS DE LA
SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE NUCLEO
NUEVA ESPARTA

Como resultado de la comunicacion entre los
miembros, ;se discuten las acciones importantes a
desarrollar?
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Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)

Como se logra observar en la grafica N° 5, el personal que labora en la
seccion de ndomina, considera que el proceso de comunicacidén entre los
miembros que pertenecen a la seccion es favorable y que con frecuencia se
discuten las acciones importantes del desarrollo de las actividades normales

para la elaboracién de la nébmina de pago.

Al respecto, Goldhaber (1994) sefala la comunicacion interna o
corporativa como aquella que “Define situaciones en donde dos o mas
personas intercambian, comulgan o0 comparten principios, ideas o0
sentimientos de la empresa con visién global” (p.42). Desde este punto de
vista, los miembros de la seccidbn de ndmina, comparten dimensiones de
planificacion estratégica que tributan a una eficiente comunicacion interna

para todo el personal, generando confianza, empatia y sobre todo conocen
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aspectos emocionales y mentales que experimentan los miembros en sus

areas de trabajo.

En este sentido, la comunicaciéon estratégica integrada a la planeacion
estratégica, se convierte en la herramienta mas poderosa con la que cuenta
una Institucién para expresar su vision, es una oportunidad para consensuar
aquellos temas que se consideran claves y que representa la promesa de la
contribucion que la organizacion hace a la sociedad acerca de lo que debe

alcanzar.

Mediante la comunicacion efectiva que existe entre los miembros de la
seccion de ndémina, se activa un factor fundamental de éxito en la buena
marcha de la seccidén, dado el papel clave y critico que desempefia la
comunicacion para logro de los objetivos institucionales implicados en la

elaboracién de la némina de pago.

GRAFICA N° 6. CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO A LA
ESTRUCTURA INTERNA DE SECCION DE NOMINA DE LA
UNIVERSIDAD DE ORIENTE NUCLEO NUEVA ESPARTA

¢La seccion de némina posee una estructura
interna adecuada a las funciones que realiza?
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Fuente: Galvan, V. yMata C. (2016)
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Los resultados obtenidos respecto a la estructura interna de la seccion
de nébmina, evidencian que la seccién de némina en opinion de su personal
posee una estructura adecuada a las funciones que actualmente
desempeian, excepto una persona que muestra desacuerdo con la
estructura interna de la seccion de némina, debido a que esta ocupando
funciones de dos cargo a la vez, los cuales deben estar ocupados cada uno
por personas individuales, sin embargo no dejan de cumplirse las funciones

asignadas a cada cargo.

Las estructuras organizativas tienen diversos propoésitos dentro de la
institucién, al respecto, Terry (1972) menciona que “permiten visualizar las
diversas funciones y el personal comprometido con cada una, asi como
también se puede observar claramente la interrelacion de actividades dentro
de la organizacion” (p. 370), es decir, define como se divide, agrupan vy

coordinan formalmente las tareas de trabajo.

En relacion a la estructura interna de la seccion de ndmina, sus
integrantes manifestaron que posee una estructura adecuada, (Ver figura N°
3), que se ajusta a las demandas de actividades exigidas en la misma,
permitiendo visualizar las diversas funciones que se ejecutan en la seccion.

La importancia que posee la estructura organizativa en la planificacion
estratégica, es que se enfoca en asegurar que haya suficientes recursos
humanos dentro de la empresa para lograr las metas establecidas en el plan
de accion de la organizacion. No obstante, los puestos de trabajo delimitados
en la estructura organizacional original de la Universidad de Oriente,
establece que son cuatro (4) cargos principales, mientras que en el Nucleo
de Nueva Esparta solo estan ocupando tres (3) cargos, generando

insatisfaccion en uno (1) de sus miembros.

78



GRAFICA N° 7: CONOCIMIENTO DEL PERSONAL RESPECTO A LA
INTEGRACION DE LAS DIFERENTES AREAS DE LA DELEGACION DE
PERSONAL Y LA SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD DE
ORIENTE NUCLEO NUEVA ESPART

¢El trabajo realizado por la seccion de némina, se
integra de forma coherente con las diferentes
areas de trabajo de la Delegacion de personal?
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Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)

De acuerdo a la grafica N° 7, se evidencia que la gran mayoria del
personal de la seccién de ndmina reconoce que trabajan de forma coherente
con las diferentes areas que conforman la Delegacion de Personal de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, lo cual se considera como
una expresion de la planificacion estratégica, al percibirse como un todo o

sistema interdependiente que marcha hacia un destino comun.

No obstante, es conveniente tener en consideraciéon a la persona que
no esta segura de la interdependencia de su trabajo con el resto de la
Delegacion de Personal como un todo, ya que afirma que a pesar de que
existe una relacion coherente entre ambas, el posible incumplimiento de las
funciones por parte de la delegacion de personal puede convertirse en un
obstaculo que afecte el ritmo normal de trabajo de la seccién de némina,

debido a que requieren de los movimientos previos realizados por los
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analistas de personal para posterior calculo de asignaciones o deducciones

en los procesos automatizados de la nomina de pago.

4.2. Debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas que se
encuentran inmersas en la Seccion de Nomina de la Universidad de
Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Para identificar y consecutivamente analizar los factores internos y
externos que pueden influir en la calidad del trabajo realizado en la seccion
de némina en el ambito de la planificacion estratégica, se realiz6 una matriz
FODA aplicado a la esta seccion en la Universidad de Oriente Nucleo Nueva
Esparta. Al respecto, se emple0 la entrevista con los integrantes de esta
seccion, quienes trabajaron de manera activa y en conjunto con los
investigadores para definir las oportunidades, debilidades, amenazas y
fortalezas de su seccion a objeto de recolectar datos reales y significativos
del personal involucrado directamente asociados al funcionamiento del

sistema.

Una vez realizada la matriz FODA posteriormente se procede a realizar
un analisis FODA, de acuerdo a Serna (2003), “el analisis FODA ayuda a
determinar si la organizacién esta capacitada para desempefiarse en su
medio”. (p.157). Es decir, el analisis FODA esta disefado para ayudar al
estratega a encontrar el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio,
las oportunidades, amenazas, capacidades internas, fortalezas y debilidades
de la empresa.

En este sentido, el estudio realizado en la seccion de némina permitio
obtener resultados referidos a los elementos de analisis del contexto social
asociado a la planificacién estratégica para la elaboracién de némina en la
seccion antes mencionada. Estos resultados se muestran a continuaciéon en

la matriz FODA aplicada a la seccidn:
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Figura N°

6: Matriz de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas relacionadas con el

proceso de planificacion de la seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta

Fortalezas (F)

Oportunidades (O)

- Personal capacitado en el area de némina.

- Personal con muchos afios de servicio y experiencia
laboral.

- Poseen conocimientos de las actividades
concernientes a elaboracion de némina.

- Reconocen la filosofia de la Institucién como marco
orientador de sus acciones.

- Planifican semanalmente las actividades de némina:
revision de ndmina mes anterior, cuantificacion de
conceptos en la nédmina de pago, carga de
modificaciones al sistema web, liquidaciény cierre de
la némina de pago.

Debilidades (D)

eSO U o aeuvidaues se oeree
dependiente del rectorado.

- Cambios unilaterales en el cronogramas por parte
del rectorado, afectan la planificaion de la seccién de
nomina.

- Tiempo de trabajo limitado para llevar a cabo la
planificacion pautada.

- Demoras en la entrega de movimientos de
inclusion, exclusion o modificacion del personal por
parte de la delegacién de personal.

- Deficiente comunicacion entre el equipo de trabajo
y el rectorado.

-Fallas en el sistema de ndmina, generan atrasos que
afectan la planificacion.

[~ e | g cas. - 1 = "

-Aprovechamiento de nuevas herramientas tales
como la implementacién de sistemas de néminas
mas completos y la especializacién en al ambito de la
planificacion estratégica.

- Especializacién del personal que trabaja en la
seccion de nébmina en el &mbito de planificacion.

- Uso de herramientas para planificar: Realizacion de
una auditoria externa e interna.

- Establecimiento de los objetivos a largo plazo.

- Ajustarse a los asuntos Institucionales relacionados
con la gerencia, medicién y evaluacién del
rendimiento.

Fuente: Galvan, V. y Mata C. 81

Amenazas (A)
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oportuno de la informacién en cuanto a los
movimientos de inclusion, exclusion, modificaciones,
asignacion y deduccién de la N6mina de pago de la
Universidad.

- Las fallas con el Internet bloquea igualmente el
acceso al sistema impidiendo cumplir con los planes
previstos.

- Secuelas de la crisis econémica generan reduccion
del presupuesto universitario.

-Solicitudes extemporaneas de la OPSU afectan la
planificacion prevista.

- Ajustes extemporaneos de sueldos y salarios
mediante modificaciones de Ley por decretos
presidenciales afectan los planes parala ndmina de
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4.2.1. Analisis FODA.

El andlisis FODA permitié diagnosticar el estado actual de la planificacién
estratégica para la elaboracion de la nédmina en funcién de los factores
internos y externos presentes en el entorno laboral de la seccion de némina.
A continuacion se presenta un andlisis detallado de los elementos expuestos

en el cuadro anterior:

4.2.1.1. Fortalezas:

En relaciéon a los elementos positivos con los que cuenta la seccion, son
controlables debido a que dependen Unicamente de la organizacion. Se
basan en los conocimientos de las actividades que realizan a diario, ademas
se consideran capacitados, con muchos afios de servicio lo que les otorga
experiencia profesional en el area. Cotidianamente siguen una planificacion
semanal de sus actividades, las cuales reproducen sin dificultad. En este
sentido, el personal muestra que ha internalizado exigencias institucionales

para su buen desempefio laboral.

4.2.1.2. Debilidades:

En cuanto a todos aquellos elementos que constituyen barreras para
lograr la buena marcha de la misma, se observé que el desarrollo de las
actividades se encuentra dependiente del nivel central afectando Ila
autonomia en el cumplimiento de sus planes, los cuales también se ven
afectados por los constantes cambios que introduce el rectorado en el

cronograma pautado para la elaboracién de la némina.

Por otra parte, su trabajo se ve afectado por las demoras en la entrega de
movimientos de inclusién, exclusién o modificacién del personal por parte de
la delegacion de personal, generando retraso en las actividades y limitando

el tiempo de trabajo para llevar a cabo la planificacion prevista. Se observa
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gue el personal de esta seccibn en muchas oportunidades trabaja en
situaciones criticas que para responder con eficiencia a las demandas
cambiantes para la elaboracion de némina, lo que afecta constantemente su

planificacion.

4.2.1.3. Oportunidades:

Son los aspectos positivos que se generan en el medio externo porque
se producen fuera del departamento sin la influencia del personal, pero que
sirven de apoyo al desarrollo adecuado de las funciones del departamento ya
gue estan disponibles para la seccion de nédmina. Estas estan constituidas
por las nuevas herramientas aplicables a la nomina existentes en el
mercado o la implementacion de sistemas de ndmina mas completos y con
menor indice de errores, asi como la especializacion en el ambito de
planificacion y el uso de herramientas novedosas para planificar mas

estratégicamente.

Del mismo modo, el establecimiento de los objetivos a largo plazo,
constituye una mirada hacia el futuro en forma optimista, permitiendo
controlar las acciones a ejecutar para cumplir la planificacion de némina
eficientemente. La universidad constantemente esta sometida a exigencias
del medio externo y es pertinente su ajustarse a los asuntos relacionados
con la gerencia estratégica, que pueda expresarse en la medicién y
evaluacion del rendimiento laboral, al mismo tiempo logre ejercer su

influencia en ese medio.
La percepcién este conjunto de oportunidades es expresion de la

concepcion de su trabajo que trasciende condiciones internas, en miras a

incorporar situaciones externas que mejoren los procedimientos de trabajo.
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Se consideran elementos externos porque se producen fuera del

departamento

4.2.1.4. Amenazas:

Concerniente a los hechos externos a la institucion, que resultan
negativos para la seccion de ndmina, debido a que son aquellos riesgos y
situaciones que estan presentes en el entorno y que son perjudiciales. Se
registré que las constantes fallas con el Internet impiden el acceso regular al

sistema obstaculizando el cumplimiento de los planes previstos.

En este mismo orden de andlisis, las solicitudes extemporaneas de la
OPSU generan desviaciones de las actividades, asi mismo las secuelas de la
crisis econ0mica que afectan las partidas del presupuesto universitario o
cual dificulta la construccion de la ndmina de pago y finalmente se observa
gue los constantes ajustes salariales via decretos presidenciales y los
cambios en los contratos colectivos extemporaneos y no cumplidos afectan el

cuadre de némina y la planificacion.

El conjunto de amenazas es significativo e incide en la complejidad de la
planificacion y en el mantenimiento de la calidad de su trabajo, exigiendo al
personal la innovacidbn en estrategias para adaptarse a este entorno

cambiante y canalizarlo con la mayor eficiencia posible.

4.3. Acciones estratégicas asociadas a la elaboracion de la nGmina en la
Seccién de Némina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Una vez realizado el analisis FODA de la seccién de némina, el paso a
seguir permite visualizar las acciones a considerar en relacion a la
planificacion estratégica para la elaboracion de la némina, tomando en

cuenta los factores internos y externos evidenciados en la matriz arriba
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mostrada, que intervendran en la seleccion de la estrategia a aplicar en la

misma, segun lo sefiala Ponce (2006). Esto surge con la identificaciéon y

combinacién de los factores como se muestra en la Figura N° 7.

Figura N° 7: Tabla Guia para realizar el analisis FODA.

MATRIZ
FODA

S2LONAN AW

FORTALEZAS (F)

Hacer lista
de fortalezas

S O0ON DOV P LN

DEBILIDADES (D)

Hacer lista
de debilidades

2 @ONOARWN S

OPORTUNIDADES (O)

Hacer lista
de oportunidades

2 @O ERWN

ESTRATEGIAS (FO)

Usar las fortalezas
para aprovechar
oportunidades

SO N DO WA

ESTRATEGIAS (DO)

Minimizar debilidades
aprovechando
oportunidades

2P ONONAWN S

AMENAZAS (A)

Hacer lista
de amenazas

=40.00, . OV NP N

ESTRATEGIAS (FA)

Usar fortalezas para
evitar o reducir el
impacto de las
amenazas

= 00D VPO

ESTRATEGIAS (DA)

Minimizar las
debilidades
yevitar
amenazas

Fuente: Ponce (2006)
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4.3.1. Estrategias (FO):

Uso de fortalezas para aprovechar las oportunidades.

e Realizacién de cursos y/o talleres para actualizacion profesional en el
area de planificacion estratégica que contribuyan al adecuado desarrollo
de las funciones de la seccion de némina.

e Aplicacion de nuevos modelos de Gestion estratégica que permitan
mejorar la planificacion estratégica para la elaboracion de néminas.

e Aprovechamiento de nuevas herramientas de planificacion aplicables a la
nomina que faciliten la creacion de planes estratégicos en la seccion.

e Establecer diferentes plazos para la planificacion, que contemplen el
corto, mediano y largo plazo para superar las contingencias que surgen
de tiempos perentorios.

e Explotar el caracter flexible de la planificacion para ajustarse a las
demandas del factor externo que afecta el proceso de elaboracion de

némina.

Se propone que los empleados de la seccion de ndémina cada cierto
tiempo reciban cursos y talleres basados en la planificacion estratégica que
les permita desempeiiar sus funciones dentro del area de manera productiva,
favoreciendo el correcto funcionamiento de la seccion. Los talleres deben ser
fijados por la Delegada de Personal tomando en consideracién las

necesidades del personal a su cargo.

Por otra parte, la planificacién que realizan para la elaboracién de némina
de abrirse a la incorporacion lo mas asertiva posible a la visiébn de acciones
de largo plazo y a los efectos que en ella produce los cambios introducidos

por organismos externos que estan fuera de su control directo.
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4.3.2. Estrategias (FA)

Uso de fortalezas para evitar amenazas.

e Entrenamiento personal en el almacenamiento de informacion contenida
en equipos tecnoldgicos para el resguardo de los datos obtenidos.

e Entrenamiento al personal en la optimizacion de recursos materiales
financieros y tecnoldgicos para su correcto uso y cuidado.

e Reorientar la planificacion en base a las modificaciones de beneficio de
Ley, de tal modo que se mantengan al dia con los pago de sueldos y

salarios.

Se propone que el personal de la seccion de ndmina reciba
entrenamiento por parte del departamento sistemas de la universidad en el
manejo del software, que les ayude a resguardar la informacion y solventar
cualquier imprevisto que se pueda presentar, a fin de evitar perdida de
informacion que afecten su presentacién oportuna, generando retrasos en el
desempeiio de sus labores. Del mismo modo, es importante que el personal
reciba entrenamiento en la administracion de recursos materiales, financieros
y tecnoldgicos que les permita tomar decisiones eficaces al momento de
hacer modificaciones necesarias, en funcién a los eventos externos que

influyen en la elaboracion de ndmina.

4.3.3. Estrategias (DO

Vencer debilidades aprovechando oportunidades.

e Instituir un proceso organizacional que prepare al personal para adaptar

las planificaciones a las nuevas demandas de la seccion de némina.
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e Facilitar la comunicacién en los niveles institucionales que tengan
relacion con la toma de decisiones referentes a las actividades de
némina, que permita mantener una comunicacion asertiva.

e Fortalecimiento de las habilidades gerenciales del personal que les
permita desarrollar un pensamiento estratégico, a objeto de conseguir los
objetivos de la mejor forma y venciendo las dificultades.

En este sentido, se propone realizar actividades por parte del
departamento de personal que fomente la comunicacion interdepartamental,
para atender las demandas de la elaboracion de nomina, ajustado al
desarrollo de wuna integracion eficaz que permita la fluidez en el
cumplimiento de las labores, tanto de la seccion de nGmina como de las otras
areas pertenecientes a la delegacion, tomando en cuenta el cumplimiento del

cronograma pautado para la elaboracion de noGmina.

Por otro lado, la delegacion de personal debe gerenciar los planes de
instruccion del personal en la elaboracién de némina que ponga en marcha
de la planificacion estratégica de manera de cumplir con las metas y
objetivos propuestos, desarrollando una cultura de trabajo en el marco de la

filosofia institucional.

4.3.4. Estrategias (DA)

Reducir al minimo las debilidades y evitar amenazas.

e Disefiar estrategias de comunicacién efectiva para la elaboracion
conjunta de la nébmina, que involucre toda la delegacion de personal que

reduzcan las demoras y errores en los movimientos de némina.
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e Orientar estratégicamente el cumplimento del cronograma mediante la
sinergia de la estructura organizacional relacionada con la seccion de

némina, que permita hacer uso racional del tiempo establecido.

o Fortalecer las relaciones interinstitucionales entre rectorado y el nucleo,
gue permitan la participaciéon activa de los miembros que trabajan en el

area de némina.

e Mantener la atencién sobre el funcionamiento 6ptimo de la conexion a
internet y su recuperacion mas inmediata de manera que afecte lo menos

posible los procesos para la elaboracion de la nomina.

Al respecto, se vislumbra como necesario desarrollar un proceso de
comunicacion oportuna y efectiva entre las personas involucradas en el
proceso de elaboracion de ndmina, tanto de nivel rectoral como del nucleo
para reducir al minimo los obstaculos que impidan el cumplimiento mas
estratégico de la planificacion establecida, sin ignorar el impacto que causa
las fallas en la conexion a internet en las actividades concernientes a la

elaboracion de la ndbmina.
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CONCLUSION

La planificacién estratégica es considerada mas que un mecanismo
para elaborar planes, como un proceso de largo plazo, que debe ser
conducido por un pensamiento estratégico, que busca actualizar la mision y
los objetivos generales de la organizacion, asi como ayudar a los gerentes a
tener nuevas aptitudes y procedimientos para enfrentar el camino a seguir en

el futuro.

En el caso de la Universidad De Oriente Nucleo del Estado Nueva
Esparta, en la seccion de NOmina, se realiza una serie de actividades que
siguen un plan semanal para la elaboracion de la nbmina mensual, sostenida
en una practica rutinaria, generando la necesidad analizar la planificacion
estratégica para la elaboracion de la nOmina de pago que se ejecuta

mensualmente en la seccion antes mencionada.

El logro de este objetivo mediante una investigacion de campo con
referencia documental, con la aplicacion de técnicas afines a las mismas,

genero las siguientes conclusiones:

e La planificacion que sigue la seccibn de némina no posee caracter
estratégico inspirado en un pensamiento de la misma naturaleza, por
cuanto se piensa y se actla segun necesidades cotidianas enmarcadas

en tiempo objetivado.
e La forma de ejecutar la n6mina genera un proceso de monotonia laboral

por la segmentacion de actividades del proceso segun las funciones que

estan establecidas para cada puesto de trabajo.

90



La naturaleza misma de la némina, por su elaboracién secuencial,
contempla el seguimiento riguroso de una cantidad de procedimientos y
actividades, genera rigidez en el proceso de planificacion, limitando la
satisfaccion de todas las bondades que ofrece la planificacidén estratégica

para la Institucion.

Predomina una planificacion basada en la rutina, en la costumbre, en la
accion que pauta un tiempo cronolégico que se repite facticamente vy

gue inercialmente genera una actividad.

Aunque la universidad posee bien definida su filosofia institucional
(Mision, visidon, objetivos, valores, entre otros) ésta no ha sido
aprovechada ni puesta en practica por un pensamiento estratégico, sino
gue su concrecion se debe a las respuestas que demandan las

necesidades perentorias y algun otro requerimiento de urgencia.

El personal de ndmina tiene la preparacion y experiencia para
profundizar en el conocimiento y puesta en practica de la filosofia
requerida para la planificacion estratégica, por cuanto son graduados en
el area a fin y poseen experiencia laboral en la ejecucion de actividades

para la elaboracién de la nébmina de pago.

Los procesos de comunicacién formal, la adaptacion tecnolégica al
sistema de nomina y la incorporacion del personal a los nuevos
procedimientos no se estan cumpliendo asertivamente, influyendo en la

calidad de la planificacion que sostiene la elaboracion de némina.
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e El seguimiento y cumplimiento de la planificacion, se ve afectada por las
demoras u omisiones en la modificacion, inclusién u eliminacién de los
diferentes conceptos que afectan la elaboracion de nédmina por parte de

la delegacion de personal.
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RECOMENDACIONES

Tomando como referencia las conclusiones anteriores y con el propdsito
de perfeccionar la planificacion estratégica para la elaboracion de la nomina
en la seccion de Némina Universidad De Oriente Nucleo del Estado Nueva

Esparta, se plantean las siguientes recomendaciones:

e La seccion de ndmina debe seleccionar coherentemente las acciones a
realizar, considerando los medios mas idoneos para alcanzar los
objetivos deseados, generando innovacion y creatividad que rompan con
la rutina y monotonia de la planificacion cotidiana.

e Es conveniente fundamentar la filosofia que tiene la institucion en las
acciones cotidianas, para que de esta manera el personal encuentre
asociaciones en lo que hace con sus fundamentos filosoficos,
convirtiéndose en un compromiso adquirido ante la Universidad.

e Realizar actividades formativas y de capacitacion del personal para la
actualizacion profesional en el area de planificacion estratégica que
contribuyan al adecuado desarrollo de las funciones de la secciéon de
némina.

e Ajustar el proceso de comunicacion formal a los fundamentos de la
planificacion estratégica que debe ser compartida, consensuada, a
tiempo entre el nivel rectoral y el nucleo uniendo esfuerzos para el logro
de los objetivos Institucionales.

e La seccién de ndmina debe incorporar el pensamiento estratégico como
rutina de gestion, que permita desarrollar la capacidad y la potencialidad
del equipo, concentrandose no solo en el planteamiento de los objetivos

sino, en crear las acciones concretas para alcanzarlos.
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Anexo

Anexo N° 1. Cuestionario de planificacidn estratégica

Este cuestionario permitira conocer la opinion de los trabajadores que
hacen vida en la seccién de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo
Nueva Esparta, referente la planificacién y sus elementos, de modo que
puedan contribuir al proceso de investigacion de campo.
¢La seccion de némina tiene una clara vision de lo que se quiere lograr?

De acuerdo En desacuerdo No es Seguro_

¢La seccion de ndémina posee valores institucionales que orientan su

trabajo?

De acuerdo En desacuerdo No es Seguro

¢La seccion de ndémina posee conocimiento preciso de la mision a cumplir?

De acuerdo En desacuerdo No es Seguro_

Como resultado de la comunicaciéon entre los miembros, ¢ se discuten las

acciones importantes a desarrollar?

De acuerdo En desacuerdo No es Seguro_

¢, Mencione una fortaleza, oportunidad, debilidad y amenazas existentes en

el entorno del trabajo de la seccién de nébmina?
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Fortaleza:

Debilidad:

Oportunidad:

Amenaza:

¢La seccion de nomina tiene unos objetivos claros y definidos?
De acuerdo En desacuerdo No es Seguro_

¢La seccion de nOmina posee una estructura interna adecuada a las

funciones que realiza?
De acuerdo En desacuerdo No es Seguro_

¢ El trabajo realizado por la seccion de nédmina, se integra de forma

coherente con las diferentes areas de trabajo de la Delegacion de personal?

De acuerdo En desacuerdo No es Seguro

Gracias por su colaboracion. ..
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Anexo N° 2. Boletin de modificacion.

Sisteras Administrativos - Universidad de Oriente

1

minar Retornar
Tipo de Movimiento:
N° Doc :
Fecha Vigencia:
Fecha de Liquidacién:

Fecha de Nacimien

Sexo: Edo. Civil:
Lugar de Nacimiento: Grupo Sanguineo:
— Urb. Zona: Edificio/Casa:
Calle/Av. Apto/Nim:
Pais: ?r"eiéfo.no
Habitacion:
Estado: Email:
Ciudad: 10 Oficina:
Peso: Nro de Hijos:
Estatura: Talla:

Fecha
IngresoNémina
Fechalubilacion:

Fecha Ascenso
Unidad Ejecutora:
Unidad Asignado:

Cargo:

Sueldo:0,00

> Especifico: Categoria:
Dedicacién:

Tipo de Cuenta:

ontrof Mov. !
MODIFICAR |
DIF |

/19
/12

Fuente: Sistema de Némina UDONE. (2016)
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Anexo N° 3. Procedimientos Utilizados para la Elaboracion de la Nomina de
Pago del Personal

Liquidacion y

Carga de
Modificaciones
en el sistema de
Nomina

CORRECION DE TODOS SE CARGAN TODAS LAS ELABORACION DE LA
LOS NCONVENIENTES MODFICACIONES AL OMNA DE PAGO
‘DEL MES ANTEROR SSTEMA DE NOWNA -
teue Sosms,
CALCULOS | HoDFCAR GRUPOS ALSISTEMA
>4 CORRESPONDIENTES A ELMNAR QREUE0S A SRR
LANGNA OEL I !
DEDUCCIONES

FRMA, SELLO
DE LA JEFE DE
NOMNA

Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)
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ESTUDIO DEL FUNCIONAMIENTO ESTRATEGIQO DEL SISTEMA NOMINA “NOMOS”
PARA LA TOMA DE DECISIONES EN LA SECCION DE NOMINA DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE NUCLEO NUEVA ESPARTA

RESUMEN

Los sistemas de informacién gerencial operan con un conjunto de datos estructurados de
acuerdo a las necesidades de la organizacién, para soportar o dar forma a la estrategia de
accién que conduce a la toma de decisiones. Desde esta perspectiva, se logré analizar el
funcionamiento estratégico del sistema némina “Nomos”, teniendo como objeto de estudio la
seccién de Némina de la Universidad de Oriente del Niucleo Nueva Esparta. Para ello, se
realiz6 una investigacién de campo con referencia documental, recolectando los datos
mediante la observacion directa y la entrevista no estructurada, en conjunto con el personal
que labora en la seccién de ndmina el cual permitié6 procesar informacion referente a la
situacion actual de la seccién antes mencionada, describiendo cada uno de los elementos
gue lo componen, permitiendo visualizar la estructura del sistema. Consecuentemente, se
realiz6 una matriz Foda como resultado de ese andlisis, concretando estrategias que puedan
favorecer el normal funcionamiento del sistema de némina “Nomos”, llegando a la conclusion
gue existen factores tanto internos como externos que impiden el normal funcionamiento del
mismo, sin embargo son manejables y se pueden canalizar para lograr mejores resultados
gue satisfagan al personal que trabaja en la secciéon de némina.

Descriptores: sistema de informacién gerencial, sistema “Nomos”, seccion némina,

centralizacién, toma de decision burocrética, factores internos y externos, comunicacion.
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INTRODUCCION

Los sistemas de informacion se han convertido a través del tiempo en una
herramienta fundamental para la administracién eficaz de una empresa, ya
gue tienen un impacto en el area operativa que suministra informacion de
gran utilidad, sobre todo en los departamentos claves de las empresas,
organizacion o instituciones, como lo son contabilidad, finanzas, ventas,
produccion, recursos humano y noémina. El flujo de informacion a través de
los sistemas contribuye notablemente a la formacion de elementos de juicio

para la toma de decisiones.

La sistematizacion de la informacion obliga a las organizaciones,
incluyendo las universidades, a mantenerse a la vanguardia en sus
diferentes campos de accién, y para poder realizar esto deben actualizarse
constantemente en el dominio de sistemas de informacion que puedan cubrir

las necesidades tanto de su entorno interior como de su entorno exterior.

Uno de los sistemas de mayor importancia dentro del ambito universitario,
es el sistema de ndmina, debido a que permite apoyar las operaciones
diarias de la misma, dentro de las que se encuentran las relacionadas con el
pago o remuneracion de los trabajadores. Las operaciones de sistema de
noémina, comprenden una serie de procedimientos que van mas alla de

realizar una transferencia o consignacion en la cuenta del trabajador.

En tal sentido, los sistemas de nomina de las universidades, no debe
obviar la atencidon que requiere prestar a los derechos laborales de las
personas que trabajan en la institucion para ello las dependencias
encargadas de la elaboracion de ndminas de pago, deben mantener los

diferentes conceptos salariales actualizados en el sistema de acuerdo de la
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ley y las diversas modificaciones de los contratos colectivos.

La naturaleza de las acciones para el célculo y elaboracién de la némina
de pago de los trabajadores, se ajusta a su regularizacion y permite la carga
de datos en los sistemas de ndmina para simplificacion de los
procedimientos, representando la importancia de contar con un novedoso
sistema de ndmina para automatizacion total de los procesos a fin de poder
minimizar errores en la elaboracion y esta manera contar con una Nomina
confiable que defina sistematicamente los lineamientos estratégicos
relacionados con los aspectos legales y administrativos para el
procesamiento de la ndmina y en vista de lo planteado anteriormente, se ha
desarrollado un trabajo de investigacion, bajo la modalidad de cursos
especiales de grado, el cual tiene como objetivo principal analizar la
planificacion estratégica para la elaboracion de la ndmina, aplicada en la
Seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta,
empleando como métodos de recoleccion de datos: la observacion directa,

entrevistas no estructuradas e implementacion de un cuestionario.

Del mismo modo, la presente investigacion cuenta con una estructura
constituida por cuatro (04) capitulos, secuenciales y complementarios, donde

se tratan los siguientes aspectos:
Capitulo 1. se refiere a la descripcion del planteamiento del problema y
sus generalidades, mencién de los objetivos de la investigacidon, asi como su

correspondiente justificacion.

Capitulo Il. En esta seccion contempla el desarrollo del marco teérico,

dentro del cual se detallaran los antecedentes de la investigacion, las bases
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legales y tedricas que sustentaran el tema de estudio y por dltimo la

definicion de términos.

Capitulo Ill. Referido a la descripcion de la metodologia empleada
para el analisis del problema, destacandose el tipo de investigacion, el nivel
de investigacion, las técnicas de recoleccion de datos, asi como las
herramientas utilizadas para la presentacion y analisis de los resultados.

Capitulo 1V. Presenta los resultados obtenidos luego de aplicar los
instrumentos de investigacion y su correspondiente analisis.
Para finalizar, se reflejan las conclusiones y recomendaciones,

referencias empleadas para el desarrollo de la investigacion.

CAPITULO I. EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1. Planteamiento del Problema.

Los sistemas de informacion se han convertido a través del tiempo en
una herramienta fundamental para la administracién eficaz de una empresa,
ya que tienen un impacto en el area operativa que suministra informacion de
gran utilidad, sobre todo en los departamentos claves de las empresas,
organizacion o instituciones, como lo son contabilidad, finanzas, ventas,
produccién, némina y recursos humano, entre otros; estos resultado
obtenidos contribuyen notablemente a la formacién de elementos de juicio

para la toma de decisiones.

En cuanto a lo anterior Laudon y Laudon (1998) define a un sistema de

informacion como “un conjunto de componentes interrelacionados que
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permiten capturar, procesar, almacenar y distribuir la informacion para apoyar

la toma de decisiones y el control en una institucion”. (p.8)

El autor hace mencién que un sistema de informacion esta conformado
por un conjunto de elementos (usuarios, datos, actividades, funciones entre
otros) que permiten disminuir los procesos manuales a través de la
automatizacion de los mismos, todo esto con la finalidad de facilitar y

respaldar la toma de decisiones gerenciales.

Uno de los sistemas de mayor importancia en las empresas,
organizacion o instituciones, es el sistema de ndmina, ya que esta
relacionado con el elemento de mayor relevancia para el empleado, “el pago
o remuneracion” en materia salarial.

En la actualidad las empresas han optado por la incorporacion de
sistemas de ndmina, ya que su uso trae beneficios principalmente en lo que
concierne a las tareas de los empleados y del mismo modo para empresa.
Poseer un sistema de ndmina es imprescindible, porque facilita los célculos y
pagos al personal con rapidez y exactitud, al dia con los beneficios exigidos
en la legislacion vigente asi como Seguro Social Obligatorio (S.S.0.),
Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista (I.N.C.E.S),
Ley Politica Habitacional  (L.P.H.), Paro  forzoso (L.P.F) 'y Bono
de Alimentacion y asistencial, calculos de Vacaciones, Bonos de fin de afos,
Horas Extra, Prestaciones Sociales, Intereses, Liquidaciones, Bono nocturno,
Bono lacteo, Prima por profesionalizacién, por hogar, por hijo, por
antigledad, por titularidad, pension de sobreviviente, pension por
incapacidad, adelanto de prestaciones, entre otros; asi como la emision de

reportes referidos al Recurso Humano de una organizacion.

107



Para que un sistema de nomina se efectie en condiciones ideales,
necesita contar con una serie de situaciones de aplicacion que permitan
manejar el sistema por el personal encargado de controlar su eficiencia para
los requerimientos institucionales. Se podria llamar al uso normal del sistema
como el funcionamiento estratégico del mismo, en el sentido que su
activacion suceda segun se cuente con condiciones adecuadas que no

interfiera con la incorporacion de datos al sistema.

Este es el caso de la seccion de Nomina de la Universidad de Oriente
Nucleo Nueva Esparta, como dependencia encargada de procesar el pago
de salarios y beneficios del personal adscrito, también poseen la
responsabilidad de tramitar los movimientos de personal que se generen en
la misma, procesar las asignaciones y deducciones a la ndmina de Becarios

y Sabaticos, tramitar y procesar todo lo referente al impuesto sobre la Renta.

El Nucleo de Nueva Esparta depende administrativamente de Unidad
Central Administrativa, conocida como el nivel central o rectoral, ubicada en
la capital del Estado Sucre. En el nivel central hace vida la Direccion General
de Personal, de la cual se desprende la Delegacion de Personal del Nucleo

Nueva Esparta, a la que se le subordina la seccion de ndmina.

La seccion de Némina del Nucleo Nueva Esparta, se ha apoyado en
los ultimos tiempos en sistemas de informacion que le han agilizado en cierta
parte los procesos manuales concernientes a la némina, sin embargo habian
muchos procedimientos que aun requerian de su realizacion manual y luego

eran vaciados en el sistema antiguo de némina.

En vista de ello se ha implementado desde hace un afio, un novedoso

sistema de némina “Nomos” (Némina Open Source), donde todos los nucleos
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tienen acceso a él, ingresando los funcionarios encargados de némina, a
través de una clave y su usuario, desde cualquier lugar donde se encuentren
ubicados que tengan acceso a internet, también ha generado grandes
beneficios, agilizando los procesos administrativos, aportando mayor grado

de confiabilidad y minimizando los errores.

Sin embargo el Sistema Nomos, necesita de condiciones institucionales
gue tienen que ver con la normalidad en el proceso de trabajo, la integracion
entre el nivel rectoral y el Nucleo Nueva Esparta, la circulacion de
informacion en tiempo real, donde puedan acceder los funcionarios de
noémina para ingresar datos al sistema que sean validados entre ambas
instancias, en lo atinente a todo las previsiones de calculos y pagos de las

obligaciones laborales de la Universidad con sus empleados.

El nivel rectoral en su caracter centralizador de la informacién y del
control que se debe ejecutar sobre la misma, debe facilitar al Nucleo Nueva
Esparta el manejo del sistema, mediante el ingreso de todos los datos
requeridos, permitir el tiempo adecuado para ingresar con eficiencia los
datos, facilitar el acceso a cualquier modificacion de informacion referente a
la nbmina, para que el ndcleo realice las adaptaciones requeridas, asi mismo
entre ambas instancias debe suceder un trabajo cooperativo que supere la

centralizacion y burocratizacion de los procedimientos.

En este sentido es pertinente hacerse varias preguntas entre las cuales
se podrian plantear las siguientes: ¢Cuales son las condiciones normales
para el funcionamiento estratégico del sistema Nomos?, ¢ COmo se integran
los funcionarios de némina del nivel central y regional para la implementacion

del sistema?, ¢ Cudles son las condiciones de tiempo, espacio y tecnologia
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necesarias para el funcionamiento del sistema?, ¢Cual es el nivel de

competencia del sistema que satisface a sus operarios?

En base a todas las observaciones anteriores, se ha planteado la
necesidad de analizar el funcionamiento estratégico del sistema de némina,
para que dentro de una administracién centralizada se desarrollen las
posibilidades del acceso autbnomo al sistema Nomos, de modo tal que los
funcionarios autorizados logren realizar sin limitaciones las modificaciones,
carga o ejecucion de la nomina el Nucleo de Nueva Esparta, que pueda
facilitar a los miembros de la seccion de nébmina los procesos administrativos
en cuanto al manejo y procesamientos de la informacion, de esta manera
desarrollar un servicio confiable, eficaz y de excelencia, que genere ventajas
en cuanto a la administracion del tiempo y reduzca el margen de error en pro

de los objetivos de la Institucion.

1.2. Objetivo General.
Analizar el funcionamiento estratégico del sistema ndmina “Nomos”
aplicado por la seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo

Nueva Esparta.

1.3. Objetivos Especificos.

e dentificar la situacion Actual de la Seccién de Némina de la Universidad
de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

e Describir la informacion referente al Funcionamiento del Sistema de
Nomina de la seccién de nomina de la Universidad de Oriente Nudcleo
Nueva Esparta.

e Delimitar estrategias que permitan el normal funcionamiento del sistema

de ndmina “Nomos” para la toma de decisiones institucional.
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1.4. Justificacion.

El empleo efectivo de una informacion veraz, oportuna y exacta permite a
cualquier organizacion una toma de decisiones mas acertada y por
consiguiente, el éxito de la gerencia, tomando en consideracion que
los sistemas de informacion contable son elementos determinantes para el

logro de la eficiencia en las organizaciones.

Los sistemas de informacion no solamente estan destinados a
proporcionar informacién, sino también capacidades de comunicacion
electronicas, analisis de datos y organizacion, de manera que favorezca el
proceso de toma de decisiones. (Watson, 1991).

Ante este compromiso, nace la iniciativa de estudiar el funcionamiento
estratégico del sistema de informacion “Nomos” en la seccidén de némina de
la Universidad, que permitira evaluar los procedimiento involucrados para
elaboracién de la ndmina del personal, asi mismo recolectar informacion
necesaria para disefiar estrategias que mejoren el funcionamiento del
sistema para la toma de decisiones, contribuyendo al crecimiento sostenido,
gue reduzca el margen de error en pro de los objetivos de la Institucion y

ofrezca bienestar para todos sus trabajadores.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se exponen y analizan teorias, investigaciones,
leyes y antecedentes consideradas validas, confiables, en donde se organiza
y conceptualiza el tema de estudio.

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

En el presente capitulo se discuten experiencias previas referentes
sistemas de informacidbn que serviran para sustentar el trabajo de
investigacion dentro del campo del conocimiento respectivo, donde se
conjuga teoria y practica. A continuacion se mencionan alguna de estas

experiencias:

“‘Disefio de un Sistema de Informacion para la Automatizacion y el
Control de las Actividades Mineras llevadas a cabo en el Area de Tributos del
Instituto Auténomo Minas Bolivar (IAMIB)”, (Rodriguez 2006). Para optar al
titulo de ingeniero en sistemas. En el cual, la problemética planteada
radicaba en que en el departamento de Procesamiento del Mineral de Hierro,
especificamente en el area de planificacion, el control de las pruebas
predictivas, instalaciones, y reparaciones de los motores eléctricos se lleva a
cabo de forma manual y empirica; lo que trae como consecuencia factores
negativos como retardo en la toma de decisiones, pérdida de tiempo en la
elaboracion manual de informes, retardo en la obtencion de informacion,
entre otros. Para el proceso de analisis y disefio del sistema se utilizo el
lenguaje unificado (UML), el cual permiti6 modelar el sistema a través de los

distintos diagramas con que cuenta esta herramienta.
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“Disefio de un sistema de informacion para la verificacion patrimonial
de las empresas. Caso: Registro Mercantil Primero del Estado Mérida” (Rojas
2004), trabajo de pasantia, para optar al titulo de ingeniero en sistemas. El
objeto de estudio consisti6 en disefiar un sistema de informacién de
verificacion del patrimonio de las empresas en el Registro Mercantil Caso:
Registro Mercantil Primero del Estado Mérida, bajo la metodologia de una
investigacion de campo enmarcada en el proyecto factible. La autora en su
investigacion concluye: que los sistemas de informacion son parte
fundamental de las organizaciones, el conocer y tener un sistema de
informacion bien definido puede significar el éxito o el fracaso de la misma,
puesto que estos cambian la forma como funcionan actualmente. Por
consiguiente con el uso de los sistemas se logran grandes mejoras en la
efectividad de los procesos de las organizaciones, facilitando la obtencion de

informacion para la toma de decisiones o mejorando procedimientos.

“Una vision de la calidad del sistema de informacion contable de la
empresa Construcciones, C.A. desde la 6ptica gerencial” (Monagas 2005),
tesis de grado, para optar al titulo de ingeniero en sistemas, el objetivo de
este trabajo se basO en analizar la calidad del sistema de informacién

contable de la empresa Construcciones C.A. ubicada en la ciudad de Mérida

Venezuela, bajo la metodologia de una investigacién de campo con
base en una revision bibliogréfica concluye que la ausencia de un sistema de
control interno bien elaborado y configurado y de un sistema de
aseguramiento de la calidad afecta la calidad del producto o servicio que se
da en forma directa o indirecta ademas imposibilita a la empresa de practicar
auditorias que le diagnostiquen su estado en cuanto a la calidad de su

proceso.
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“‘Disefio de un Sistema de Informacién para la Automatizacion de
Gestién del Area de Higiene de los Alimentos de Corposalud Nueva Esparta”
(Salazar 2008). Trabajo de pasantia, Para optar al titulo de ingeniero en
sistemas, el estudio de este trabajo se basd, en la problemética que radica
en que todos los proceso se realizaban de forma manual ocasionando
dificultades a los usuarios al realizar sus actividades de forma rapida y
segura, como solucién, se realizd este trabajo de investigacion utilizando la
versatil técnica de ayuda del UML, para el disefio del sistema de informacion
y que éste sirva de herramienta para el proceso de expedicion de permisos
sanitarios. Disponiendo en ésta un mecanismo de ayuda en situaciones que
acarrea el expedir un permiso sanitario de acuerdo a los procedimientos y
recaudos necesarios para la elaboracion del mismo y que la empresa exige
usando para ello UML como metodologia, la creacién de una base de datos

usando Microsoft Access 2003, y su interfaz con Microsoft Visual Basic 6.0.

2. 2. Bases Tedricas.
A continuacion se presentaran algunos aspectos relacionadas con el
tema de estudio, asi como también los elementos tedricos que sustentaran el

desarrollo de la investigacion y permitir profundizar y aclarar informacion.

2.2.1. Sistemas.

Los sistemas han cambiado la forma en que operan las personas,
compafias y organizaciones actuales. A través del uso de los sistemas se
han logrado importantes mejoras, automatizacion de procesos operativos y
optimizacion de recursos obteniendo resultados eficientes y efectivos. A

continuacioén se presentan diversas definiciones segun expertos en el tema:
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Segun, Catacora, (1997), “un sistema es un conjunto de elementos,
entidades 0 componentes que se caracterizan por ciertos atributos
identificables que tienen relacion entre si, y que funcionan para lograr un

objetivo comun” (p. 25).

El autor anterior define el sistema como una serie ordenada de elementos
gue se encuentran interrelacionados, que interactian entre si, que unen

esfuerzos con la finalidad de lograr llegar a la misma meta.

De igual manera, Gomez, (1997), establece que “un sistema es un
conjunto de componentes destinados a lograr un objetivo particular, de

acuerdo con un plan” (p. 327).

Para Gomez, un sistema posee amplia relacion con un plan de accion
gue permitird afianzar fuerzas para obtener un fin particular. Se puede decir
gue los sistemas a nivel de las organizaciones permiten planificar sus
objetivos o metas para realizar las actividades en forma adecuada, logrando
una coordinacion integral de todos sus elementos y de esta manera obtener

un objetivo en comun.

Existen variadas definiciones de los sistemas, algunas de ellas se
concentran en la estructura, como la de Bernal, (2004), para quien un
sistema “es un todo integrado por componentes, es un arreglo ordenado,
conforme a un esquema o plan” (p.29), o como la de Stafford Beer, (1969),
guien pone el énfasis en la conexién entre las partes dentro de un conjunto.

Un sistema de informacion involucra tres actividades basicas que
producen los datos necesarios para que las organizaciones tomen

decisiones, controlen las operaciones, analicen problemas y creen nuevos
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productos o servicio. Al respecto Laudon y Laudon, (2000) estas actividades

son: entrada, procesamiento y salida. (Ver figura N°1).

Figura N° 1: Funciones de un Sistema de Informacién.
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Ordenar
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Fuente: Laudon y Laudon (2000).

La imagen mostrada anteriormente refleja tres elementos principales que

lo conforman siendo estos:

e La entrada captura o recolecta los datos en crudo desde el interior de la

organizacion o a través de su entorno externo.

e EI procesamiento convierte esta entrada en bruto en un formato

significativo.
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e La salida transfiere la informacion procesada a las personas que haran

uso de ella, o a las actividades para las que se utilizara.

Ademas de esto elementos, los sistemas de informacion también
requieren de retroalimentacion donde las salidas vuelven a ingresar

al sistema como recursos o informacion.

2.2.2. Caracteristicas de los Sistemas.
Una cualidad que permite identificar a algo en los sistemas
distinguiéndolo de sus semejantes son las caracteristicas. En cuanto a ellas

Gomez, (1997), explica lo siguiente:

La caracteristica inicial de un sistema consiste en estar compuesto
por partes que ejercen interaccién, cada una de las cuales reviste
intereses propios, sin esas interacciones el estudio de sistemas
seria relativamente poco interesante, pues son ellos los que
enriqguecen mucho el comportamiento de un sistema y hacen de su
andlisis una tarea muy completa. Los componentes de un sistemas
estan integrados por sub partes y a su vez, éstas estan ligadas

mediante diversas inter fases. (p. 9)

En general, existen interacciones entre un sistema y su ambiente, pero las
variables exdgenas se tratan como si fueran incontrolables, se considera que
sélo las variables enddgenas, que se emplea para describir un sistema, son
susceptibles de cierto grado de control significativo y cualquier rama de la
jerarquia de un sistema puede ser considerada como un sistema en si

mismo.

En resumen, todo sistema, cualquiera que sea su naturaleza, tiene tres

caracteristicas basicas:
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e Todo sistema contiene otros sistemas (subsistemas) y a la vez esti
contenido en otros sistemas de caracter superior. Esto da como resultado,
haciendo hincapié en la idea, una auténtica categorizacion de suprasistemas,

sistemas y subsistemas.

e Todos los componentes de un sistema, asi como sus interrelaciones,
actlan y operan orientados en funcion de los objetivos del sistema. Se puede
deducir que los objetivos constituyen el factor o elemento que disecciona
todas las partes del conjunto.

e La alteracion o variacion de una de las partes o de sus relaciones incide
en las demas y en el conjunto. Sin dejar de reconocer la importancia de las
otras caracteristicas, ésta constituye uno de los soportes basicos para la

construccion del modelo o matriz de analisis administrativo.

2.2.3. Importancia de los Sistemas.

Debido a los enormes cambios sufridos en los dltimos afos con la
incorporacion de tecnologias informaticas facilitan la administracion de datos,
con el fin de ofrecer mejoras en la toma de decisiones gerenciales, en la
actualidad todas las empresas, requieren de la implementacion de un
sistema de informacion que colabore con los procesos de gestiones

empresariales.

Segun Catacora, (1997), los sistemas son un proceso que generan
informacion dentro de la empresa, es conducido por una serie de
subsistemas que manejan dicha informacién y que poseen una serie de

variables que hacen posible el proceso organizacional.
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La importancia de un sistema se ve reflejada en la calidad de la
informacion que se obtiene por los mismos y que éste sea a su vez capaz de
suavizar la incertidumbre a la hora de tomar una decision dentro de la

organizacion.

En otro orden de ideas los Sistemas estan conformados por un
conjunto de subsistemas, los cuales deben estar bien correlacionados e
identificados entre si, para de esta manera poder obtener un control total
sobre los mismos, es decir es muy importante mantener la operatividad y

calidad de la informacion que se maneja.

2.2.4. Principios de los Sistemas.
La reglaque debe seguirse con cierto propdsito, como consecuencia
necesaria de la naturaleza de los sistemas es explicada por Gomez, (1997),

guien afirma lo siguiente:

La integracion (o coherencia) y la independencia (aditividad) no son
dos propiedades separadas, puesto que son los extremos de una
misma propiedad. Integracién e independencia son fen6menos de
calidad, pero adun no se cuenta con un método sensible para la
medicién de esta propiedad en una escala de proporcionalidad. Sin
embargo, esta propiedad es de utilidad en su idea general, puesto
que todos los sistemas presentan un grado de integracién. (p. 10).

La teoria general de sistema es semejante a los principios de las partes
integrantes dentro de un todo. Por tanto, el principio de integracion es vital en
el concepto de sistemas. Los principios de integracion segun Kast y

Rosenzweig, (1983) son los siguientes:
e Eltodo es primero y las partes son secundarias.

e La integracion es la condicion de la interracionalidad de las muchas

partes dentro de una.
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e Las partes asi constituidas forman un todo indisoluble en el cual ninguna
parte puede ser afectada sin afectar todas las otras partes.

e El papel que juegan las partes depende del propésito para el cual existe
el todo.

e La naturaleza de la parte y su funcién se derivan de su posicidon dentro
del todo y su conducta es regulada para relacionar del todo a la parte.

e El todo es cualquier sistema o complejo o configuracion de energia y se
conduce como una pieza Unica, no importando qué tan compleja sea.

e La totalidad debe empezar con una premisa y las partes, asi como sus

relaciones, debera evolucionar a partir del todo.

En resumen a los principios de los sistemas se destaca que ellos

representan un grado de integracion y refleja las bases de dichos sistemas.

2.2.5. Caracteristica del Informacion Administrativa.
Dentro de las caracteristicas de la informacion administrativa expresadas

por subero, (2007), se encuentran las siguientes:

e Comprensibilidad: Debe ser elaborado en forma correcta y contener
términos y simbolos adecuados para que el receptor lo interprete
debidamente.

o Confiabilidad: es necesario quesea preciso, congruente con el hecho,
real y comprobable desde la fuente y todo el proceso de transmision.

e Relevancia: debe ser esencial para el area de responsabilidad de
actuacion del administrador.

e Integridad: Tiene que contener los hechos que el administrador necesita

para tomar decisiones y resolver problemas.
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e Concision: debe omitir materias ajenas al asunto, resumir la informacion
clave y dejar a un lado los detalles y los datos que no tienen relacion con el
sistema de informacién administrativa.

e Oportunidad: Tiene que estar disponible en el momento en quesea
necesaria para la actuacion del administrador, pues anticipada podria ser
olvidada o mal usada, y retrasada no tiene valor. Calidad: es el grado de
precision con el cual la informacion retrata la realidad, a un costo razonable,

para su procesamiento y distribucion.

En resumen los sistemas de informacion administrativa representan una
atii herramienta para las empresas, debido a que permite a los
administradores resolver problemas y cumplir con sus funciones con mayor

eficiencia y eficacia.

2.2.6. Sistemas de Informacion.

Cada vez se acentia mas la necesidad del uso de los sistemas de
informacion en las organizaciones. Estos sistemas que se dedican
particularmente a manejar grandes cantidades de datos, son de vital
importancia ya que manejan unos de los principales recursos: la informacion
para la toma de decisiones estratégicas, que hacen que una empresa sea
préspera y competitiva. Existen muchas definiciones para los sistemas de

informacion, segun Senn, (1992):

Un sistema de informacién es el medio por el cual los datos
fluyen de una persona o departamento hacia otros y puede ser
cualquier cosa, desde la comunicacion interna entre los
diferentes componentes de la organizacién y lineas telefénicas
hasta sistemas de cOmputo que generan reportes peridédicos

para varios usuarios. (p.20)

Senn, describe el sistema de informacién enfocado en la interrelacion que
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surge a través de los diferentes elementos que constituyen una organizacion.

Otra definicién referida a los sistemas de informacion es la aportada por
Whitten (1996) definen: “Un sistema de informacion es una disposicién de
componentes integrados, entre si, cuyo objetivo es satisfacer las

necesidades de informacion de una organizaciéon.”(p. 39).

Por lo tanto se puede pensar en el sistema de informacion como el
subsistema de la organizacion encargada de producir la informacion

necesaria para su correcta operacion.

Un sistema de informacion es una disposicién de personas,
actividades, datos, redes y tecnologia integrados entre si con el
propdsito de apoyar y mejorar las operaciones cotidianas de una
empresa, asi como satisfacer las necesidades de informacién
para la resoluciéon de problemas y latomade decisiones por parte
delos directivos de laempresa.
Entre los componentes de un sistema de Informacion, se puede decir
gue se agrupan en cinco bloques elementales: Personas, Datos, Actividades,

Redes y Tecnologia, como lo plantea Whitten (Idem), ellos son:

e Las personas: son aquellas que intervienen en la creacién, captura,
distribucion y uso de la informacion.

e Los datos: pueden interpretarse como la materia prima utilizada para
producir informacién.

e Las actividades: definen la funcién de un sistema de informaciény a su
vez son procesos cotidianos que sirven para apoyar los cometidos, metas y
objetivos de la empresa, por medio del suministro de datos, del proceso de
informaciones, de la mejora y la simplificacion de las actividades de

empresa.
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e Las redes: son estructuras de distribucion de personas, datos,
actividades y tecnologia en lugares adecuados de la empresa, asi como
también, el movimiento de datos entre dichos lugares.

e La tecnologia: apoya el establecimiento y sostén de cada uno de los
bloques anteriores, es por ello que esta tecnologia es también llamada
tecnologia de informacion (combinacion de tecnologias informaticas y

tecnologias de telecomunicaciones).

Estos bloques elementales explicados anteriormente, agrupan los

componentes de los sistemas de informacion para la gestion administrativa.

Desde una perspectiva estratégica, Andreu y Valor (1996), definen un

sistema de informacién como:

Conjunto formal de procesos que, operando con un conjunto de
datos estructurados de acuerdo a las necesidades de una empresa,
recopila, elabora y distribuye parte de la informacién necesaria para
la operacion de dicha empresa y para las actividades de direccién
de control correspondientes, apoyando al menos en parte, la toma
de decisiones necesaria para desempefar las funciones y procesos
de negocio de la empresa de acuerdo con su estrategia. (p.98)
El uso de latecnologia de la informacion para soportar o dar forma a la
estrategia de la organizacién, basada en su plan de accion que facilite la
toma de decisiones en pro del logro de los objetivos, es lo que se entiende

por un sistema de informacion estratégica.

2.2.7. Clasificacion de los Sistemas.
La clasificacién de los sistemas, posee gran magnitud por las diversas
categorias que existen. De acuerdo a lo establecido por Catacora, (1997),

explique que “Los sistemas desde el punto de vista de los negocios y su
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relacion con la teoria contable deben estar clasificados bajo distintos puntos

de vistas”. (p. 27), explicados a continuacion:

e Sistema de Produccidn: tiene como fin, manejar y controlar todas las
operaciones que se generan dentro del proceso productivo de una empresa
manufacturera, o el proceso de prestacién de servicios en una empresa de
servicios. Funciones principales que debe tener un sistema de produccion:

- Planificacion de la produccion.

- Planificacion de la materia prima y otros costos.

- Control de la produccion.

e Sistemas de Ventas: se basa en la actividad de un negocio. El sistema
de venta cubre las siguientes funciones o subsistemas.

- Facturacion y cobranzas.

- Control de canales de distribucion.

- Mercadeo.

e Sistema de Administracion y Finanzas: esta representado por todos
aquellos que se derivan de las dos funciones anteriormente explicadas. La

empresa tiene ciertos sistemas que son:

- Manejos de inversiones.
- Cuentas por pagar.

- Compras.

- Activos fijos.

- Inventarios.

- Bancos.

- Recursos humanos.
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- Contabilidad.

Es importante tomar en cuentas estas clasificaciones ya que le permite a

la organizacion manejar y controlar todas las operaciones.

2.2.8. Sistema de Informacion Administrativo.

Los sistemas de informacion administrativos proporcionan la informacion
gue sera empleada en los procesos de decision administrativos. Trata con el
soporte de situaciones de decision bien estructuradas. Al respecto, Murdick y
Munson (1988), indican:

Los sistemas de informacion administrativa desempefian un
papel central en la formulacién de la estrategia corporativa en el
sentido de que proporciona una estructura continua, formalizada
y estructurada que reune informacién, tanto interna como
externa. Se sirve de las aportaciones de los gerentes a quienes se
han asignado determinadas responsabilidades en ciertas areas;
se vale asi mismo de informacién basada en la manipulacion de
los datos y modelosdetransacciones. (p.327)

Este tipo de sistema de informacion se encuentra orientado al resumen
en forma de informes y/o reportes de todas las transacciones rutinarias que
lleva a cabo la empresa, de tal manera que sirvan a la administracion para la

toma de decisiones.

En el mismo orden de ideas, Bocehino (1987), explica que "Los canales
de flujo de transformacién que retroalimentan datos de operaciones para
analisis, decisiones administrativas y aplicaciones, para poder ejercer control,

con el fin de que la organizacién alcance sus obijetivos", (p.107).

Se podria concluir que el sistema de informacion administrativo, es la

combinacién de una serie de elementos, técnicos, tecnoldgicos, de
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comunicacion 'y humanos, que facilitan las operaciones de indole
administrativa y los medios para obtener la informacion necesaria para su

posterior toma de decisiones.

2.2.9. Sistema de Informacién Gerencial.

Los sistemas de informacion gerencial permiten el andlisis de las
necesidades y fuentes de informacion que resultan sumamente importantes.
Desde el surgimiento de dicho término han existido un gran numero de

definiciones que acentuan alguno que otro aspecto.

Al respecto, Laudon y Laudon, (2006), definen sistema de informacion
gerencial como un “conjunto de componentes interrelacionados que
procesan una base de datos actualizada y un sistema de analisis y
evaluacion para proporcionar a los actores del proceso de investigacion
informacion oportuna sobre insumos, actividades y resultados para apoyar la

toma de decisiones apropiadas” (p.79).

Este puede estructurarse segun las funciones organizacionales que
apoya y varian de acuerdo con la mision y el formato de las instituciones, no

existiendo por lo tanto un patrén Unico para todas ellas.

Dentro de la misma perspectiva, Watson y col, (1991), sefialan que los
sistemas de informacién gerencial no solamente estan destinados a
proporcionar informacion, sino también poseen capacidades de
comunicacion electrénicas, analisis de datos y organizacion de manera tal

gue favorezca el proceso de toma de decisiones.
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2.2.10. Objetivos de un Sistema de Informacion Gerencial.

Con frecuencia los sistemas de informacion gerencial se basan en
sistemas de proceso de datos rutinarios y tiene como objetivo generar
documentos administrativos comerciales tales como: néminas y hojas o
avisos de pago, facturas, estados de cuenta, programas de existencia o
stock, lista de deudores o acreedores, entre otros.

Dichos sistemas pueden ampliarse para producir varios analisis para el
control gestor para la adopcion de decisiones. Un sistema automatizado, es
en muchos casos el ideal para un SIG, ya que es capaz de dar un tiempo de
respuesta extremadamente rapido cuando se dispone para sistemas de

consulta o incluso para sistemas de control de tiempo real.

Parafraseando a O"Brien, (2001), los sistemas de informacion gerencial
poseen objetivos claramente definidos debido a que incluyen el suministro de
informacion a todos los niveles de la gestion en el momento mas oportuno,
con un nivel aceptable de exactitud y a coste economico, es decir, esta
informacion cumple con el objetivo de informacion con el objeto de apoyar la
planeacién, control y las operaciones de una organizacién con el fin de

desarrollar informacion Gtil en la administracion.

2.2.11. Estructura de un Sistema de Informacion Gerencial.
El sistema de informacion gerencial se puede conformar como una
estructura piramidal, como se muestra en la Figura 2. Para ello, O Brien,

(Idem), explica detalladamente el contenido piramidal:
1. La parte inferior de la pirAmide estd comprendida por la informacion

relacionada con el procesamiento de las transacciones, preguntas sobre

su estado.
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2. El siguiente nivel comprende los recursos de informacién para apoyar las

operaciones diarias de control.

3. El tercer nivel agrupa los recursos del sistema de informacién para
ayudar a la planeacién tactica y la toma de decisiones relacionadas con

el control administrativo.

4. El nivel mas alto comprende los recursos de informacion necesarios para
apoyar la planeacion estratégica y la definicion de politica de los niveles

mas altos de la administracion.

Figura 2. Forma Piramidal de la Estructura de un sistema de

informacion gerencial.

SIG
parala
planificacion de
politicas y toma
de desiciones

informacion administrativa para
la planeacion tactica y la toma
de decisiones

informacion administrativa para la
planeacion operacionalla toma de
decisiones y el control

procesamiento de transacciones respuestas a
preguntas

Fuente: O'Brien (2001).
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2.2.12. Importancia de la Informacion en los Sistemas de
Informacion Gerencial
Por lo general, la informacién se origina en los distintos "subsistemas”
entendiéndose por ellos todos los demas departamentos o areas que forman
parte de la organizacion (infraestructura, personal, finanzas, administracion,
compras, némina, presupuesto, entre otros). La informacion llega en varios
tipos de registros, entre ellos: archivos, formularios, resimenes mensuales,
informes oficiales, encuestas y estudios especiales que son preparados por

el personal en los diferentes niveles y departamentos.

Si la informacion es completa, exacta, regular y puede ser integrada,
los gerentes podran determinar si la empresa esta logrando sus objetivos, si
los recursos son utilizados eficiente y apropiadamente y si la organizacion se
encuentra en el camino correcto para alcanzar sus objetivos

organizacionales.

La importancia de poseer un sistema de informacion gerencial, segun
O’Brien, (Idem), es que el sistema reune datos sobre la variedad de
funciones de una organizacion lo que permite a un administrador planear,
hacer seguimiento y evaluar las operaciones y el desempefio de la empresa
de manera integral. Un sistema de informacion gerencial no necesita ser
complejo. Debe proporcionar las bases que se requieren para tomar
decisiones. Los datos que se necesitan para la planeacion, seguimiento y

evaluacion se tomaran de diversas fuentes.
2.2.13. Toma de Decisiones.

La organizacién es considerada como un sistema de decisiones, en

donde la gente participa de forma consciente y racional, escogiendo y
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decidiendo entre alternativas mas o menos racionales de aquellas que le son

presentadas.

Al respecto, Chiavenato, (2000), define la toma de decisiones como “El
proceso de seleccionar un curso de acciones entre varias alternativas, para

enfrentar un problema o aprovechar una oportunidad.” (p. 287).

La toma de decisiones consiste en desarrollar y seleccionar un conjunto
de estrategias para resolver un problema determinado, ésta describe el
proceso en virtud del cual se selecciona la alternativa de solucion de un
problema especifico, compara las alternativas y selecciona la de mayor

relevancia que permita el logro de los resultados deseados.

2.2.14. Tipos de Decisiones.

La toma de decisiones en una organizacion tiene lugar tanto en el
transcurso de las operaciones ordinarias como en situaciones inesperadas.
El tedrico de la gestion Herbert Simon citado por Gibson, Ivancevich, y
Donnelly, (2003), menciona que se ha establecido una distincion entre
decisiones siempre gue se presenten estas diferencias en sus condiciones,

explicadas en dos categorias:

e Decisiéon Programada: Son programadas en la medida que son
repetitivas y rutinarias, asi mismo en la medida que se ha desarrollado un
método definitivo para poder manejarlas. Al estar el problema bien
estructurado, el mando no tiene necesidad de pasar por el trabajo y gasto

de realizar un proceso completo de decision.

Las decisiones programadas limitan, por un lado, la libertad de las
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personas, pues reducen su poder de decision pero, por el otro lado permiten
gue las personas estén mas libres para dedicarse a otras tareas. Las
politicas, normas y procedimientos que sirven de decisiones programadas
economizan tiempo y dinero para que las personas se dediquen a otras

actividades mas importantes.

e Decision no Programada: Las decisiones se consideran no
programadas cuando no estan estructuradas. No existe un procedimiento
preestablecido para hacer frente al problema, ya sea por su complejidad,

0 por ser de suma importancia.

Mediante las decisiones no programadas es que los gerentes podran
evaluar su capacidad para tomar decisiones acertadas ante un problema y
contexto determinado, donde deberan seleccionar la mejor alternativa que

posea mayor relevancia y permita el logro de los resultados deseados.

2.2.15. Importancia de la Toma de Decisiones.
Es importante porque mediante el empleo de un buen juicio, la toma de
decisiones nos indica que un problema o situacion es valorado y considerado
profundamente para elegir el mejor camino a seguir segun las diferentes

alternativas y operaciones.
También es de vital importancia para la administracion dado que
contribuye a mantener la armonia y coherencia del grupo, y por ende su

eficiencia.

Finalmente la toma de decisiones, se considera como parte importante

del proceso de planeacién cuando ya se conoce una oportunidad y una meta,
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1)

el nicleo de la planeacion es realmente el proceso de decision

2.2.16. Proceso de Toma de Decisiones Técticas.

El proceso de toma de decisiones esta compuesto por diversas
actividades que ocurren en momentos diferentes. El tomador de decisiones
tiene que percibir y entender los problemas una vez percibidos, disefar las

soluciones para finalmente llevarse a cabo y ser implantadas.

De acuerdo a lo establecido con Cohen y Asin (2000), este proceso
puede desarrollarse siguiendo los pasos de dos modelos de tome de

decisiones, los cuales se interpretan a continuacion;

Modelo del proceso de Toma de Decisiones de Simon.

Fase de Inteligencia: Se reconoce que existe un problema para el cual debe
tomarse una decision.

Fase de Disefio: Se generan las alternativas de soluciéon para el problema
gue se identifico en la primera fase.

Fase de Seleccion: Se evalla cada una de las alternativas que se generan
en la fase de disefio y se selecciona la mejor.

Fase de Implantacion: Consiste en poner en marcha y dar seguimiento a la

alternativa seleccionada.

Este proceso de toma de decisiones por tratarse de uno de los mas
importantes dentro de la organizacion, necesariamente debe pasar por estas
cuatro fases que representan puntos claves en el reconocimiento del
problema, en base a lo cual, se proponen las alternativas de donde sera

seleccionada la mas adecuada a ser implantada.
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2) Modelo del Proceso de Toma de Decisiones de Salde.

Este modelo o paradigma comienza en la identificacion del problema para
el cual es necesario tomar una decision, luego se procede a identificar

alternativas de solucion.

En este caso se mencionan problemas presentados con anterioridad y
las personas que tienen experiencia acumulada eligen las acciones usuales
0 mas comunes. Por ultimo se tienen las alternativas de solucion donde se
resuelven los problemas nuevos. Después de evaluar las opciones se elige la

gue satisfaga los requerimientos de la empresa.

En conclusion en la toma de decisiones hay que destacar que para la
existencia de ella debe haber dos o mas alternativas de solucion, con animos
de seleccionar la mas adecuada, pues la idea es que la organizacion no
corra riesgos de incidencia negativa. Por esta razdn es necesario contar con

informacion oportuna, precisa y confiable que faciliten el proceso.
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CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

El presente capitulo hace referencia al tipo de estudio, disefio, nivel,
poblacion y muestra de la investigacion, la cual requiere de la
implementacion de una técnica de recoleccion de datos que permita validar

los resultados, haciéndolo méas confiable y medible.

3.1. Tipo de Investigacion.

La investigacion realizada fue de campo con referencia documental
debido a que la informacion fue directamente obtenida de la seccién de
nomina de la Universidad de Oriente Estado Nueva Esparta y se sustento
con fuentes bibliograficas provenientes de textos, tesis, facturas,
movimientos, reportes mensuales de nomina, entre otros. Al respecto,

Tamayo (2011) sefala que:

En el disefio de campo los datos se recogen directamente de la
realidad, por lo cual los denominados primarios, su valor radica en
que permiten cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se
han obtenido los datos, lo cual facilita su revisiéon o modificacién en
caso de surgir dudas. (p.49)

En este caso el autor fundamenta que para aplicar un disefio de campo
en un proceso de investigacion se recolectan los datos directamente del
contexto donde ocurren los hechos, asi mismo en cuanto a lo referido a la

parte documental, Arias (2006) establece lo siguiente:

La investigacién documental es un proceso basado en la blusqueda,
recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios,
es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
fuentes documentales: impresas, audiovisuales o0 electrénicas.
Como en toda investigacion, el propdsito de este disefio es el aporte
de nuevos conocimientos. (p.27)
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El autor hace referencia a todos aquellos estudios que se apoyan en el
analisis de documentos escrito, provenientes de investigaciones previas
relacionadas con el objeto de estudio, que provean conocimientos en cuanto

al tema a tratar.

3.2. Nivel de Investigacion.
En cuanto al nivel de investigacién es de caracter descriptivo, debido ya
gue se logré un analisis, evaluacion, identificacion e interpretacion de los

hechos reales que ocurrio a lo largo del estudio.

Al respecto, Tamayo (2011) sefala que “La investigacion descriptiva
trabaja sobre realidades hechos, y su caracteristica fundamental es la de
presentar una interpretaciéon correcta” (p.53), refiriendose el autor a las
realidades actuales ocurridas en un determinado objeto de estudio, que son
de interés del investigador y que le facilitaran la comprension de una

situacion a evaluar determinada.

El nivel descriptivo de la investigacion permitio estudiar el funcionamiento
estratégico del sistema de ndmina “Nomos” para la toma de decisiones en la

seccion de ndmina de la Universidad de Oriente del Estado Nueva Esparta.

3.3. Poblacion y Muestra Objeto de Estudio.

Se entiende por poblacién, al conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes quienes, se veran afectadas por las conclusiones de
la investigacion, mientras que la muestra es un subconjunto representativo y
finito que se extrae de la poblacién a la que se tenga acceso (Arias, 2006,
p.67).

La poblacion de esta investigacién estuvo constituida por cuatro (4)
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personas, las cuales conforman seccién de némina de la Universidad de
Oriente del Estado Nueva Esparta. Estas son: Un (1) Jefe de N6mina, dos (2)
Analistas de Némina y una (1) secretaria.

Por la poblacién ser finita es decir es tan pequefia no se utilizaron criterios
estadisticos para calcular el tamafio de la muestra, por consiguiente la

muestra utilizada fue la misma poblacién del objeto de estudio.

3.4. Técnicas de Recoleccion de Informacion.

El proceso de recoleccion de informacion fue llevada a cabo a través de
la observacion directa, entrevista no estructurada y revision bibliografica,
aplicado a la seccion de nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva

Esparta.

3.4.1. Observacion Directa.

Esta técnica permitio conocer de una manera mas detallada la estructura
de la institucion, los pasos que llevan para el registro y procedimientos de la
nomina, las previsiones que toman en base a la situaciones puntuales
presentadas al momento de llevar a cabo sus actividades normales, la
organizacion de informacién segun su nivel de prioridad, ademas de permitir
verificar la informacion obtenida en las bases teoricas que sustentan la

presente investigacion.

En referencia a lo anterior Méndez (1995) sefiala que “La observacion
directa se define por objeto de conocimiento aquello que es susceptible de
conocer, ya que tiene la intencion de aumentar su grado de conocimiento

sobre el mismo” (p.17).

El conocimiento se enfoca en comprender por medio de la razén la
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naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas, para ello el autor sefiala la
observacion como la técnica mas sencilla que serd el medio o via que
permitird obtener la informacibn necesaria para el desarrollo de la

investigacion.

3.4.2. Entrevista No Estructurada.

Esta técnica fue aplicada principalmente a la Jefa de la seccién de
noémina, permitiendo mayor libertad a la iniciativa de la persona interrogada y
al encuestador, tratindose en general de preguntas abiertas que son
respondidas dentro de una conversacion teniendo como caracteristicas

principales la ausencia de una estandarizacion formal en la relacion humana.

De acuerdo a lo establecido por Mercado (1999), define la entrevista
no estructurada como: “Aquella que no cuenta con un grupo de preguntas
especificas, ni tampoco estan las preguntas limitadas a una lista de
alternativas” (p 65). En conclusion, ésta técnica pretende obtener informacion
de una forma oral y personalizada que aunque estd guiada por el

entrevistador tendra siempre un esquema flexible no estandar.

3.4.3. Revision Documental.

Se hace posible por la revision de libros, folletos, enciclopedias,
diccionarios, trabajos de grados, e internet, asi como documentos de la
empresa tales como, recibos de pago, memorando, reportes de némina y
otros de naturaleza similar, que son de gran ayuda para sustentar y orientar

la investigacion.
De acuerdo a Jiménez y Carrera (2002), explica la revisiéon documental

refiiéndose a “La utilizaciéon de los documentos para obtener datos y/o para

analizarlos como objeto de estudio” (p. 37), pudiéndose decir, que existen
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dos tipos de documentos, aquellos que muestran los datos y los que en si

mismos son vistos como hechos.

En este sentido la revision documental no se limitd al arqueo
bibliografico, los esfuerzos también se dirigieron a la observacion de
diferentes materiales en linea y revisién del sistema de némina “Nomos”, con

la finalidad de profundizar el conocimiento sobre la situacién a investigar.

3.4.5. Instrumentos de Recoleccion de Informacion.
Los instrumentos de recoleccion de datos deben estar ajustados cada uno
a su técnica respectiva. De acuerdo a lo establecido por Sabino (2000), los
instrumentos “son los medios materiales que se emplean para recoger y
almacenar la informacién tales como fichas, guias de observacion, formatos
de cuestionario, guias de entrevista, listas de cotejo, escala de actitudes u

opinion, entre otras”. (p. 127).

3.4.6. Guia de Observacion.

Para la técnica de la observacion, una guia de observaciéon es el
instrumento mas apropiado. De acuerdo con Rojas (2002), una guia de
observacion “es un conjunto de preguntas elaboradas con base en ciertos
objetivos e hipotesis y formuladas correctamente a fin de orientar nuestra
observacion. (p.61), a parte la guia de observacion, también existen otros
instrumentos de apoyo al investigador como lo son: nota de campo, registro

anecdotico, diario del investigador, lista de cotejo, entre otras.

3.4.7. Guia de Entrevista.
En los proyectos de investigacion para la realizacibn de entrevistas,
algunos investigadores utilizan una guia de entrevista. De acuerdo con

Bogdan y Taylor (2000), “La guia de la entrevista no es un protocolo
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estructurado, se trata de una lista de areas generales que deben cubrirse
con cada informante. En la situacion de entrevista el investigador decide
como enunciar las preguntas y cuando formularlas” (p.119), es decir, la guia
de la entrevista sirve solamente para recordar informacion referente a las

preguntas que se deben hacer sobre el tema a tratar.
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Situacion Actual de la Seccion de Nomina de La Universidad de
Oriente Nucleo Nueva Esparta.

En la busqueda del conocimiento de la creacion y desarrollo de la
Universidad de Oriente se consultd6 en documento online disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=8,
(consultado, 2016, Agosto, 8), donde se destaca que la Universidad de
Oriente fue creada el 21 de noviembre de 1.958, mediante el Decreto Ley
No. 459 dictado por la junta de Gobierno presidida por el Dr. Edgard
Sanabria, siendo Ministro de Educacién el Dr. Rafael Pizani, bajo la

conduccion de su Rector fundador Dr. Luis Manuel Pefalver.

Comienza sus funciones el 12 de febrero de 1960 en Cumana, con los
Cursos Basicos; en Octubre de 1961 se instala el Nucleo de Monagas con la
Escuela de Ingenieria Agronémica y Petréleo; en el Nucleo de Bolivar se
iniciaron en Enero de 1962 con la Escuela de Medicina y la Escuela de
Geologia y Minas, en el Nucleo de Anzoategui comenzaron el 9 de enero de
1963 con la Escuela de Ingenieria y Quimica, en el Nucleo de Nueva Esparta

se iniciaron los Cursos Basicos el 21 de Enero de 1969.

En su concepcidn la Universidad de Oriente se define como un sistema
de educacion Superior al servicio del pais con objetivos comunes a las
demas universidades venezolanas y del mundo. No obstante, es Unica en su
género, experimental y autbnoma, innovadora en la creacion de la unidad
profesional de Cursos Basicos, la departamentalizacion, los lapsos
semestrales, el sistema de unidades de créditos, los cursos intensivos, entre

otras, desarrollando investigacion cientifica, docencia y extensién en todos

140


http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=8

los aspectos del conocimiento, que contempla sus programas educativos de

pre y postgrado.

Es casi una antitesis de la Universidad tradicional cuyo campus tiene su
sede en los nudcleos Universitarios ubicados en los Estados Anzoéategui,
Bolivar, Monagas, Nueva Esparta, y Sucre, asumiendo asi la responsabilidad
de la educacion Universitaria y desde su inicio motor fundamental del
desarrollo integral en toda la region insular nororiental y sur del pais, en
funcidn de las condiciones posibilidades y tendencias de desarrollo de cada

uno de los Estados Orientales donde funcionan.

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

la orientacion y gestion de la Universidad.

4.1.1. Ubicacion.
La Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, se encuentra ubicada
en la Av. 31 de Julio, sector Guatamare, municipio Garcia, Estado Nueva

Esparta, como se logra observar en la figura N° 3 mostrada a continuacion:
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Figura N°8: Mapa satelital Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta
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Fuente: Gooanle Mans (2016).

4.1.2. Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente.

La informacion referente a la estructura organizativa de la Universidad
de Oriente, segun documento online disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/la-universidad/estructura, (consultado
,2016, Agosto, 8), esta regida por una Junta Superior constituida por las
Autoridades Rectorales y veintilin (21) miembros, de los cuales doce (12)
representan a la comunidad Universitaria, seis (6) a los organismos oficiales

y tres (3) a la comunidad del Oriente del pais.
Administrativamente la autoridad méaxima de la Universidad de Oriente es

el Consejo Universitario, formado por las Autoridades Rectorales, los
Decanatos de los cincos (5) Nucleos, cinco (5) representantes de los
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profesores, un representante estudianti de cursos basicos, dos (2)
representantes estudiantles de los cursos profesionales, un (1)
representante del Ministerio de Educacion y un (1) representante de los
egresados, quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente la
orientacion gestion de la Universidad.

Sin embargo los integrantes de la Junta Superior asi como los miembros
del Consejos Universitario son de libre eleccion por el Claustro Electoral y

tienen un periodo determinado en el ejercicio de sus funciones.

Las Autoridades Rectorales gerencial a la Universidad con la
Cooperacion de los Decanos de cada Nucleo y un cuerpo de Directores
seleccionados entre el profesorado Universitario y personal administrativo
con titulo Universitario, para realizar las correspondientes labores
administrativas en las Direccion es de Finanzas, Presupuesto, Personal,
Planificacion, Promociéon y Relaciones Institucionales, Relaciones
Interinstitucionales, Cultura, Informatica, Servicios Estudiantiles, Cooperacion
Internacional, Investigacion, Recursos Humanos, Curriculo, Biblioteca,
Evaluacion y Desarrollo Institucional de Clasificacion, de Control Interno y de

Tecnologia Educativa.

A su vez, cada uno de los ndcleos es gerenciado por un Decano, electo
democraticamente por el Colegio Electoral respectivo, quien se desempefia
en sus funciones por medio del Coordinador Académico del Nucleo y el
Coordinador Administrativo del Ndcleo durante tres (3) aflos Como soporte
de la infraestructura Universitaria laboran empleados administrativos
desempefiado las mas variadas responsabilidades, Gerenciales,
Administracion, Manejo de Personal, Supervision, informacion, Secretarial,

entre otras.
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Figura 4: Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL GENERAL
DE LA UNIVERSIDAD DE ORIENTE

Fuente: www.udo.edu.ve (2016).

144

-FUNDALOO
- RENTAL SUCRE
- RENTAL NVAESPARTA
CONSEJO -ELOOCA
UNIVERSITARIO - PETROUDO
NIVELES JERARQUICOS COE0 GRS
RECTORIA
e e
NIVEL 1
N\
J
CERRECTORADO ICERRECTORADO
SECRETARIA
a2 r‘ACADEIICO lvxnumsmnvo
- ANZOATEGU
DECANATOS | -voviass
NIVEL 3 -NUEVAESPARTA
-SUCRE
DRECCION DE
COORD. GRAL CONSULTORIA
NIVEL 4 NISTRACION. AUDITORIA oo
| 1 1 1
DIR. DESAR, DIRECCIONDE | | DRECCIONDE | | | DIRECCION DE COORD.GAAL. DIRECLIONDE DIRECCON DE
ESTUDIANTIL BBUOTECA | |PRESUPLESTO| | | PERSONAL ICTROL € ESTLO, PUBLICACIONES cREDNDO | [ o
| vy T | Fyrsmm | e |
COMIBIN 0E DIRECCION OE DIRECCION DE l ::ji DIRECCKN DE
FORM. DE RRNH CURRICULA FINANZAS COMUICACION PLANTAFISICA
— —
COMISION DE m OROANZACION DIR. RELAC. COVISIONADURIA
CLAI. DOC. e INTERNSTIT. 0€ DEPORTES
— T — [r——
NIVELS | cooro. o CENTRO DE NIDAD DRECCION
INVESTIGAGON SISMOLOGA CO0RD. ASUCE |- DE ENLACE DE CULTURA
TECNOLOGIA ESTUDOS DE DE SERVICIO8




4.1.3. Mision de la Universidad de Oriente.

Siguiendo el conocimiento del marco organizacional de la Universidad de
Oriente a través de los documentos antes referidos en cuanto a su mision se
consulté documento online, disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,
(consultado, 2016, Agosto, 8) el mismo establece su necesidad de contribuir
a la formacion de profesionales de excelencia, de valores éticos y morales,
criticos, creativos e integrales en la prestacion de servicios en las diferentes
areas del conocimiento y desarrollando actividades de investigacion,
docencia y extension para cooperar en la construccion de una sociedad

venezolana de la Region Oriental - Insular - Sur del pais.

4.1.4. Vision de la Universidad de Oriente.

Asimismo el conocimiento Referente a la vision la Universidad de Oriente,
se consulto documento online, disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,
(consultado ,2016, Agosto, 8) el cual considera ser un ente Rector de la
Educacion Superior que asuma una filosofia democrética y participativa,
orientada hacia la plena autonomia, comprometida a dedicar sus esfuerzos a
la formacién de recursos humanos competitivos para el mercado laboral,
prestando servicio de calidad en las areas del conocimiento cientifico,
humanistico y tecnolégico, mediante las funciones de investigacion, docencia
y extension atendiendo la pertinencia social de cada nudcleo, respondiendo
oportunamente a las exigencias de su entorno y a las demandas de cambios

e innovaciones que caracterizan a nuestra época.
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4.1.5. Objetivos de la Universidad de Oriente.
Los principales objetivos de la Universidad de Oriente que guian su

hacer cotidiano se encuentran en documentos online, disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,

(consultado, 2016, Agosto, 8) son los siguientes:

e Formar los equipos profesionales y técnicos necesarios para el desarrollo del pais.

e Ampliar los recursos cientificos y técnicos, para la solucion de problemas econémicos y
sociales del pais y en especial de la Region Oriental, Insular y Sur del pais.

e Conservar e incrementar el patrimonio cultural y educativo e incorporarse a las tareas
del desarrollo integral de Venezuela.

e Conducir el proceso de formacion de un profesional habil y atil para ubicarse en un
mundo competitivo, integrado, regionalizado y en proceso acelerado de trasformacion
con base a una educacion de calidad.

e Transformar la gerencia universitaria basada en un modelo cultural, centrado en las
personas y en los procesos, tendente hacia la modernizacion de la Institucion.

e Rescatar la formacion profesional de los alumnos mediante el desarrollo de la mistica,
dignidad, moral, creatividad, innovacién y productividad, para que sean capaces de
insertarse en el quehacer regional y nacional.

e Implantar Educacion Superior de la mas alta calidad, con el fin de obtener un
profesional de excelencia.

e Generar un cambio de modelos y de funcionamiento basado en una reestructuracion
curricular.

El cumplimiento de estos objetivos pone en accién el de las misiones
institucionales, como son la académica, cientifica, extension, como forma de
contribuir al desarrollo del pais de manera integral e integrada,

especialmente en la regién oriental.

Todo lo referente al funcionamiento, filosofia, estructura y actividades de la

seccion de nédmina se encontrd a través del documento online disponible en:
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http://vrad.udo.edu.ve/index.php?option=com_content&view=article&id=

(consultado, 2016, Agosto, 8) lo que se expone a continuacion:

4.1.6. Vision Seccion de Némina.
Automatizacion total de los procesos a fin de poder minimizar errores en
la elaboracion y revision de la Némina de pago y de esta manera contar con

una Némina confiable.

4.1.6. Mision Seccion de Nomina.

Elaboracion de las Nominas de Pago quincenal de la Universidad de
Oriente; llevar a cabo el control de los movimientos que modifican y
aumentan las asignaciones en la Némina y la elaboracion del Presupuesto

de Recursos

4.1.7. Objetivos de la Seccion de NoOmina.
Asi mismo, en el link sefialado anteriormente se encuentran los

objetivos de la seccion, los cuales se presentan seguidamente:

e Implementar un sistema automatizado que permita realizar los
movimientos dentro de la Némina de Pago, liquidar y consolidar la
némina sin depender de la Direccion de Computacion.

e Establecer en la secciéon un horario en el cual se haga efectivo la
entrega de los Estados de Cuenta a los funcionarios.

e Actualizar los Manuales de Procedimiento de la seccion, a los fines de
ajustarlos a los nuevos programas y garantizar asi un desarrollo y
cumplimiento de las actividades.

e Solicitar el acondicionamiento y mejoramiento del espacio fisico de la
Seccion de Némina.

e Solicitar la elaboracion de un programa que se alimente del programa
de némina para la ejecucion del Presupuesto de Recursos Humanos.

o Adiestrar al personal mediante cursos en areas que les permitan tener
un mayor conocimiento de programas que faciliten la elaboracién y
preparacion de la Nomina de Pago.

e Solicitar la elaboracién de un programa que permita ejecutar el control
posterior de la ndmina de forma automatizada por tipo de personal y
por tablas de sueldo.
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Como se puede observar los objetivos de la seccion de ndmina estan
claramente definidos y contribuyen con la ejecucibn de actividades
tendientes al logro de los mismos, por cuanto representa una guia de accion,

de organizacion y acondicionamiento de espacios de la seccion.

4.1.8. Funciones de la Seccién de Nomina.
En este mismo orden de ideas, producto de la consulta del link que se
viene sefialando, se destacan las funciones de la Secciéon de N6émina de

manera general tiene las siguientes funciones:

e El procesamiento de la informacién en cuanto a los movimientos de inclusion, exclusion,
modificaciones, asignacién y deduccion de la Némina de pago de la Universidad.

e Informar al Director de Personal, acerca de los problemas que se presentan, cuando el
caso asi lo amerite.

e Revisar y transcribir los célculos de Impuesto sobre la Renta en los casos de personas
juridicas o naturales y elaborar las correspondientes 6rdenes de pago a hombre de la
Tesoreria Nacional para la cancelacion del respectivo impuesto.

e Elaborar 6rdenes de pago por diferentes conceptos, siempre relacionados con los
movimientos de la némina, tales como; pago de Retenciones, pago de quincenas,
aportes institucionales o cualquier otro pago que por error u omision se haya dejado de
cancelar en su debida oportunidad a través de la Némina Regular de Pago.

e Elaborar los resimenes en forma de pago, desglosados por Nucleos y por Bancos.

e Revisar la pre-némina para constatar que los datos suministrados a través de los

Boletines de Modificaciones se procesaron correctamente por el Departamento.

Las funciones que cumple la seccion de némina contribuye al tratamiento
racional de la atencion y registro de las obligaciones contractuales del
personal a tenor de lo que pautan las leyes y reglamentos laborales y de los

contratos que suscribe la Universidad, en particular.
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4.1.9. Estructura Organizativa de la Seccién de NoOmina.

La caracterizacion los elementos que conforman la estructura
organizativa de la Seccion de Némina se alcanz6 mediante la entrevista
directa con el persona de dicha seccion, cuya informacién recolectada se
constatd su veracidad con ellos mismo, lo que permite presentar un

organigrama y la definiciéon de cada uno de los cargos.

La estructura organizativa de la secciéon de ndmina es de forma vertical,
conformada por tres (3) puestos de trabajo, el area funcional esta
representado por el responsable de la seccion, con tres subordinados
encargados del manejo de las subfunciones, ligados unos con otros por
lineas de mando que simbolizan la comunicacién de responsabilidad y

autoridad entre los puestos.

A través del conocimiento obtenido directamente de las personas que
conforman la estructura organizativa de la seccién de nédmina, se elaboro la

figura que se presenta a continuacion. (Ver figura N° 5)

Figura N° 5: Estructura Organizativa de la Seccién de Némina de la

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta

Jefe de
Noémina
Secretaria
1 1
Analista de NOdmina Analista de Némina

Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)
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4.1.9.1. Jefe de Nomina.

Es el encargado de planificar las actividades a ejecutar en las unidades
de némina, ademas de distribuir, coordinar y supervisar la labor realizada por
el personal responsable, a fin de fomentar el trabajo en equipo y optimizar los
resultados.

4.1.9.2. Analista de Nomina.
Se encarga de revisar la nomina del personal de la institucion, a traves
de la verificacion de los procesos y calculos efectuados para la cancelacion

de los diversos conceptos, a fin de garantizar su correcta elaboracion.

4.1.9.3. Secretaria.
Es la encargada de ejecutar actividades pertinentes al area secretarial y
asistir a su supervisor inmediato. Aplicar técnicas secretariales, a fin de lograr

un eficaz y eficiente desempefio acode con los objetivos de la unidad.

Es importante destacar que cada cargo mencionado anteriormente cuanta
con una descripcion especifica de cada una de las actividades, tareas y
responsabilidades que deben cumplir para desarrollar eficientemente sus

funciones.

4.2. Desempefio del Sistema de NoOmina Actual.

La seccion de nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva
Esparta, cuenta con un sistema de informacién Administrativo denominado
“‘Nomos”, el cual, es empleado en la seccion desde Julio 2015. Este sistema
se conocid su existencia por informaciones suministradas por los miembros
de esta seccion, quienes sefialaron que lo usan cotidianamente en la

activacion del sistema de ndmina.
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Se conoci6 su estructura estd conformada por tres (3) mddulos
principales que fueron mostrados por los analistas de némina. Estos modulos
pueden apreciarse en la figura N° 5 y de la misma se desprende un
subconjunto de opciones que estan incluidas dentro de cada elemento, como

se explica a continuacion:

e Mobdulo 1.- Personal: Este modulo permite verificar toda la data del
personal adscrito al Nudcleo, actualizacion de datos, consulta de datos
académicos, asi como también tiene acceso a las constancias de trabajo,
IVSS, y Faov, estados de cuenta, consulta Fp-020, retiros, entre otros.

e Modulo 2.-RC Docentes: En esta parte del sistema se reciben mediante
un buzdén de entrada, todas las autorizaciones rectorales en linea
referentes al personal docente sin codigo cargo, para su posterior
inclusion e ingreso en el sistema de ndmina.

e Modulo 3.- Némina: Este ultimo mddulo permite acceder a diversas
opciones referente a los procedimientos realizados para la elaboracion
de la ndmina de pago del personal adscrito a la Universidad de Oriente
Nucleo de Nueva Esparta.

e Link de acceso al sistema: Primeramente para ingresar al sistema
“Nomos”, el funcionario se dirige al sitio web oficial de la Universidad de
Oriente (http://sistemas.udo.edu.vel/identificacion.php), haciendo doble
clic sobre este vinculo, permite ingresar a la pantalla de inicio de sesiéon

de usuario explicada a continuacion:
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Figura N° 6: Pantalla de inicio de sesion de usuario del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta

i Sistemas Administratives 7

‘ Universidad de Oriente
| AN

Software Libre

Identificacion %‘ -‘
b T~

. \@\
Usuario: -
Clave: —

N Los Sistemas Administrativos de la UDO Ahora cuentan con
Cédigo de Seguridads 5 F un nuevo mecanismo de Seguridad
Para poder ingresar debes introducir el Cédigo de Seguridad
Introduzca el Codigo de Seguridad que se muestra que se muestrea en |a Imagen.
en |z imagen:
Ingresar Salir Ledo. Freddy Fuentes ffuentes@udo.edu.ve

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

En esta pantalla que se muestra en la figura N° 6, los funcionarios
introduciendo su clave de usuario, contrasefia y codigo de seguridad de uso
confidencial, pueden acceder al sistema “Nomos” para realizar los
movimientos de ndmina. Cada funcionario de acuerdo a su cargo posee un
usuario particular que permite manipular determinadas opciones del sistema

conforme a la jerarquia del cargo.
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Figura N° 9: Interfaz inicio del sistema “Nomos” Universidad de Oriente

Nucleo Nueva Esparta.

Usuanc RNC)REGA -Roxana Noriega
,- Sistemas Administratives
Universidad de Oriente
\\\ \ Software Libre
T “stama Presupuestario y Contable)(
|UNIVERSIDAD DE ORIENTE
RC DOCENTES 4
- ' ;st.uarlo g:?:IEGA FSI;‘
' ' (0] (0]
Informacion de Interes Nombre  [Roxana Noriega
Cambiar Cortrasena
Cerrar Aplicacior
Informacon: 0293-4008225
FREDDY FUENTES
Desarollando Soluciores
Usuarios Conectados b
Informacion >

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

Esta pantalla muestra el menu principal del lado izquierdo, visualizando
los tres (3) modulos que posee el sistema, del mismo modo cuenta con la
opcién de cambiar contrasefia para que los usuarios puedan mantener un
mayor nivel de seguridad. A la vez del lado derecho se puede observar la
informacion del funcionario que esta haciendo uso del sistema, donde se

visualiza el usuario, el “ID” o Numero de Identificacion, el nombre y apellido.
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Figura N° 8: Pantalla de médulo de personal del sistema “Nomos”
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Usuario:RNORIEGA-Roxana Noriega

i Sistemas Administratives_ 7

rsion 2.0.1

‘ Universidad de Oriente
t <@~Q Software Libre

SRR = Jpuestario y Contable)(
| UNIVERSIDAD DE ORIENTE |

[ PERSONAL * Funcionarios Informacion del Usuario v
RC DOCENTES *| Datos Académicos .
| NOMINA *| Consulta FP-020 S FS'{'
Informacion de Interes ‘|FUNCIONARIO - CONSTANCIA DE '|'RABAJO;‘3"'a Noriega )
Cambiar Contrasefia ‘ Actualizar Funcionario

| Cerrar Aplicacion Retiros
| Constancia IVSS

CONSTANCIA FAQV

Informacion: 0293-4008225

FREDDY FUENTES
Desarrollando Soluciones

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

El médulo de personar normalmente es manejado por los analistas de la

delegacion de personal, debido a que estan dentro de sus responsabilidades

todo lo relacionado a la carga y actualizacion de informacion de los

trabajadores del nucleo, como incluir funcionarios, datos académicos,

consulta Fp-020, Constancia de trabajo de funcionarios, actualizacién de

datos, retiros, asi como también tiene acceso a las constancias IVSS, y

Faov. A continuacion, se muestrearan las dos (2) opciones donde la seccién

de némina tiene mas inherencia y accede con mayor frecuencia segun lo

requiera dentro de sus funciones.
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Figura N° 9: Pantalla Funcionario/ Constancia de Trabajo del sistema

“Nomos” Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Usuario:RNORIEGA-Roxana Noriega

"g Sistemas Administrativos_ 7

lersion 2.0.1

Universidad de Oriente
s B Personal

Software Libre

/ /
Funcionario: Cédula/ Nombre y Apellido

JDatos PersonalesHCarga Familiar] [Datos Acadénﬁcos] [Inf. Laboral] [Edo. de Cuenta] {P letines Procesad ”f‘ 1 i“]

GE: RIF:
Apellidos:

Nombres:

Fecha de Nacimiento: Sexo: Edo. Civil:

Lugar de Nacimiento:

Grupo Sanguineo:
Fecha de Egreso:
Fecha Ingreso Noémina:
Fecha de Jubilacién:
Fecha Ultimo Ascenso:
Numero de Hijos:

DIRECCION
f Urbanizacion/Zona:

Calle/Av:

R
div | | I

datos académicos, informacion laboral, estados de cuenta, boletines
Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

procesados y constancias de trabajo del trabajador.
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Figura N° 10: Planilla de actualizacién de datos de funcionario del

sistema “Nomos” Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Sistemas Administrativos_ |

Universidad de Orient
J— &_Q’ersom( Software Libr

™ ™ =

ACTUALIZACION DE DATOS DEL FUNCIOMNARIO
Tipo de Movimiento: | Modificaciéon v
C.I.: Venezolano ¥ N2 Mowvimiento :
RIF. Fecha Movimiento: [22/07/2016 | [

Apellidos:
MNombre:
Fecha de Nacimiento: E Sexo: | Masculino v Edo. Civil:]| SELECIONE hd
Lugar de Nacimiento:
Urb. Zona:
Callefav.:
Edificio/Casa:
Apto./Nam.:
Pais:| Seleccione un Pais... ¥
Estado: Seleccione un Estado ¥
Ciudad: *

Teléfono

Teléfono Personal: Oficina:
Email:

Peso: Talla: Estatura:
Camisa-Pantalon-
Zapato
Grupo Sanguineo: NO SABE v

MNUumero de Hijos:

Fecha Ingreso D

Institucidn: Fecha Ingreso Nomina: E

D Fecha Pensidn de Jubilacién D

Fecha Egreso: o Incapacidad:

Fecha dltimo
Ascenso: I:l

Nucleo Ejecutora: 68 POSTGRADO - NWA. ESPARTA v
Unidad Ejecutora: ¥

Nucleo Asignado:| 68 POSTGRADO - NVA. ESPARTA v
Unidad Asignado:| *

Cargo: 21014 ABOGADO v
Geneérico: A
Especifico:| Sin Especifico v
Categoria:| No Aplicable A
Condicion:| No Aplicable v
Dedicacion:| No Aplicable hd
Tipo Cddigo Cargo: Ejemplo: 11-PRO7020301-2-004-0 = 2

Secuencia Codigo Ejemplo: 11-PRO7020301-2-004-0 = 004
Cargo:

Desglose Codigo Ejemplo: 11-PRO7020301-2-004-0 = 0
Cargo:

Banco:| 01 FONDO COMUN v
N2 de Cuenta:

Tipo de Cuenta: Corriente ¥
Sueldo

Observacion del
Movimiento:

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

156



La opcién de actualizacion de funcionario es utilizada por la seccion de
némina solo para modificar la informacion inherente al sueldo, carga
académica y dedicacion laboral que repercuten en la remuneracion del

trabajador.

Figura N°11: Pantalla de médulo RC-docente del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Usuario:RNORIEGA-Roxana Noriega
s Sistemas Administrativos,_ 7
J rsion 2.0.1
' ! Universidad de Oriente
' {‘\\ T Software Libre
Contactenos 0293-4008225 (FREDDY FUENTES Sistema Presupuestario y Contable)(
UNIVERSIDAD DE ORIENTE
PERSOMNAL J Informacion del Usuario v
RC DOCENTES 3
Usuario : RNORIEGA
[ RC DOCENTES *| Ficha Técnica d- o rEre FE;'JTO
NOMINA *| Bandeja RC Nombre Rowana Noriega
Informacién de Interes
Cambiar Contraseria
Cerrar Aplicacién
Informacidn: 0293-4008225
FREDDY FUENTES
Desarrollando Soluciones
Usuarios Conectados >
Informacion >

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

Este modulo del sistema esta relacionado Unicamente con el personal
docente, permite visualizar la ficha técnica de los mismo, asi como da acceso
al buzon RC de contrataciones. Cabe destacar que los datos de los
empleados contratados son cargados al sistema por la delegacion de
personal, por cuanto la seccién de ndmina debe esperar que se le informe
cuando finalice la carga para ellos poder incluirle las claves respectivas y

proceder a su posterior inclusién en la némina de pago.
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Figura N° 12: Ficha técnica Docentes sistema “Nomos” Universidad

de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

N® FICHA 0001862016
FECHA: 30/06/2016
PERIODO: 2016
SEMESTRE: I
NUCLEO: NUCLEC DE NUEVA ESPARTA
APELLIDOS ¥ MOMBRE CEDULA FECHA NACIMIENTO SEXO EDAD
bricefio perez, franyori del carmen 15119995 09/11/1981 F =4
PALS. ESTADOC CIUDAD MUNICIPIC PARRCOOUIA DIRECCION
VENEZUELA NUEVA ESPARTA PORLAMAR diaz zabala ELE?ITC"”E" S, &lad
BANCO N® DE CUENTA BANCARIA CORRED
WENEZUELA 0102032820200001232529 franyori22@hotmail.com
MNACIONALIDAD ESTADO CIVIL DERECHO TELEFONO (HABITACIC’JN) TELEFONO (CELULAR)
WENEZOLAND SOLTERO(A) IZQUIERDO 042632894407
= ESCALA DE NOTA MINIMA
PROFESION UNIVERSIDAD PROCEDENCIA CALIFICACION APROBATORIA
licenciada en enfermeria cecilio acosta / romulo gallegos 0-20 10
NUMERO DE SEMESTRES CURSADO EN LA CARRERA AFIOS DE EXPERIENCIA LABORAL
REGULARES IRREGULARES TOTALES SECTOR PUBLICO SECTOR PRIVADO
10 0 10 9 0
ESCUELA DEPARTAMENTC
ciencia de la salud  |enfermeria
VIA EXCEPCION
TIPO DE CONTRATACION DEDICACION LABORAL CATEGORIA LABORAL
PRIMERA VEZ TIEMPO COMPLETO INSTRUCTOR

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

La planilla anterior es un instrumento arrojado por el sistema que contiene
todos los datos, personales, profesionales y laborales de los docentes del
cual se encargan de vaciar y mantener actualizado los datos en el sistema
los analistas de la delegacion de personal, sin embargo la seccién de némina

tiene acceso a esta informacién para cualquier consulta.
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Figura N°103: Bandeja RC Docentes Contratados sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

4 Sistemas Administratives *

Universidad de Oriente

Q@g?ersom[ Software Libre

<

Descripcion:| | FILTRAR |

60 NUCLEO DE NUEVA ESPARTA \

al Cedula Apelidos Nombres . .

aluras
15119995 bricefio perez franyori del carmen /
21324596 (GONZALEZ SALAZAR DELVALLE MARIA )
15035522 mendez lorena del valle j

1iRegistros Encontrados 3

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

La pantalla anterior representa un buzén de entrada, que c contiene los
registros de los oficios de todas las autorizaciones rectorales en linea de
contrataciéon del personal docente sin cédigo cargo, para su posterior
inclusién e ingreso en el sistema de ndmina del nucleo, en él especifica

nombre y apellido, cédula, asignatura, carga academia, el departamento al
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cual estard adscrito ese docente y lapso o periodo de contratacion.

Figura N° 14: Pantalla de médulo de némina del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta

Usuario:RNORIEGA-Roxana Noriega

s Sistemas Administrativos,_ 7

‘ Universidad de Oriente
AN

Software Libre

Contactenos 0293-4008225 (FREDDY FUENTES Sistema Presupuestario y Con'

| UNIVERSIDAD DE ORIENTE
PERSONAL 4 Informacion del Usuario v
RC DOCENTES 4 )
[ NOMINA | Conceptos Némina o e FS n
Informacion de Interes Listar Reportes - ‘Roxana Noriega oto
Cambiar Contrasefia [Crear Movimiento
Cerrar Aplicacion Carga por Lotes
: Ingresar/Egresar Funcionarios
Pre Nomina

Informacion: 0293-4008225

FREDDY FUENTES
Desarrollando Soluciones

Usuarios Conectados >

Informacion >

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

Esta pantalla corresponde al dltimo modulo del sistema, permite acceder
a diversas opciones referente a los procedimientos realizados para la
elaboracién de la némina de pago del personal adscrito a la Universidad de
Oriente Nucleo de Nueva Esparta, permitiendo visualizar una serie de

opciones que incluyen: conceptos de ndémina, listar reportes, crear
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movimientos, cargas por lote, ingreso y egreso de funcionario y finalmente
la opcion de pre ndmina.
Figura N° 15: Pantalla de conceptos de némina del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

usuano: \Jv—_n.él.;t_'ofﬁr‘,‘i ‘vBS:uE-Z
et
Sistemas Administratives 7
lersion 2.0.1
‘1\(' ; Universidad de Oriente
omina Software Libre
Descripcion: | FILTRAR
= Cadigo Descripcion
012 PRIMA POR HOGAR (UDO-SAS)
101 SUELDO
102 SUELDO POR DOCENCIA
103 SUELDO POR ADMINIST.
104 BONO POR JEFATURA
105 BONO POR TRAB. ESPECIAL
106 PENSION POR JUBILACION
107 PENSION POR INCAPACIDAD
108 PENSION POR SOBREVIVIENTE
109 PRIMA DE TITULARIDAD
110 PRIMA POR HOGAR
111 REMANENTE IMPLANT. TAB (RIT)
112 PASO AUTOMATICO ASEUDO
113 PRIMA HIJO EXCEPCIONAL PERS. OBRERO
114 PRIMA POR HIJOS
115 BONO PROFESIONALES ( LIC. )
116 PRIMA POR HIJOS (UDO-SAS)
117 REMAN. PRIMA HOGAR ASEUDISTAS
118 PRIMA POR TRANSPORTE
119 COMPENSACION ANTIG. ASEUDISTAS
120 SUBSIDIO EDUCACION
121 1.5 ANTIG. PERS. ADM.
122 BECA HIJOS PERSONAL ADM Y DOCENTE
123 BECA HIJO PERSONAL OBRERO

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

La primera opcion del moédulo de ndémina, denominada conceptos
ndémina permite visualizar un amplio listado de conceptos aproximadamente

400 items, que se aplican dentro del procedimiento de elaboracién de la
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némina del personal adscrito a la Universidad de Oriente Nucleo Nueva
Esparta, tanto para asignaciones, como para deducciones.
Figura N° 16: Pantalla de listar reportes del sistema “Nomos” Universidad

de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

rsion 2.0.1

R 02 Universidad de Oriente
" Software Libre

| Sistemas Administratives,

Listar Reportes

11 REPORTES

Fl (5 RESUMEN FORMAS PAGO
POR NUCLEQS Y BANCOS NOMINA REGULAR
POR NUCLEQS Y BANCOS NOMINA EXTRA

(5 CAJAS

# (7 LISTADO DE BANCO

# () LISTADO DE DEDUCCION O ASIGNACION

# [ LISTADO RESUMEN GENERAL DE CONCEPTOS

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

La segunda opcion del modulo de ndmina, permite listar varios reportes
generados por los procedimientos de la ndmina, para llevar un mejor control

de las actividades desarrolladas en la seccién, dentro de los cuales se
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encuentran los totales pagados, totales bancarios, resumen por claves, entre

otros.

Figura N° 17: Pantalla opcién crear movimiento del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

d| Ji 7| LTI
. Fecha Pesion de Jubilacidn
Fecha Egreso: D o Incapacidad: D

Fecha ultimo Ascenso: D

Nucleo Ejecutora: 61 GUATAMARE v

Unidad Ejecutora: AC01010601 Nomina v

Nucleo Asignado: v

Unidad Asignado:| ¥

Cargo: 08013 ASISTENTE ADMINISTRATIVO v

Genérico:| 2 - Administrativo ¥
Especifico:| Sin Titulo Universitario ¥

Categoria: No Aplicable v
Condicion: Ordinario o Fijo v
Dedicacion: Tiempo Completo v
Tipo Cédigo Cargo: 2 Ejemplo: 11-PRO7020301-2-004-0 = 2
Secuencia Cédigo Cargo:/00000 Ejemplo: 11-PRO7020301-2-004-0 = 004
Desglose Codigo Cargo:/0 Ejemplo: 11-PR07020301-2-004-0 =0
Banco: 06 MERCANTIL A
N© de Cuenta:01050052461052249736
Tipo de Cuenta: v
Sueldo|zga0

Observacion del Movimiento:

Estado de Cuenta

INCLUIR MODIFICAR .ELIMINAR
[INCLUR v | 3 0 0 0 3 [Saldo v | AGREGAR |
INCLUIR - 0
MODIFICAR
EL FUNCIONARIO NO TIENE NINGUN CONCEPTO

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).
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En la ventana de crear movimiento, al final de la pagina en la seccién de
informacion del movimiento arroja tres (3) opciones, que permite al
funcionario de ndmina, incluir, modificar o eliminar, asignaciones,
deducciones y beneficios relacionados los conceptos de némina que posea
el personal adscrito a la Universidad, por consiguiente estos aumentaran o

reduciran los sueldos y salarios de los trabajadores.

Figura N° 18: Pantalla de incluir movimiento del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

| Codigo|  Descripcion | Monio | Tipo Concepin{M=MONTO P=PORCENTUA

SUELDD POR DDOCEMCIA 0.o00 2
BOMNO POR JEFATUEREA 0.00 2
PEMNSICMN POR SOBREVIWVIENTE O.00 2
PRIMA DE TITULARIDAD 0.00 2
?RI?E_.?NENTE IMPLAMT. TAB .00 =
BONC PROFESIONALES [ LIC. J0.00 2
REMAN PRIMAHOOAR g o -
COMPENSACION ANTIG. .00 =
ASELIDISTAS

APORTE CALDD 10.00 3
APORTE CATUDCOMNME 10.00 3
SOUCLTISTNCIAL PARA  10,503.00 -
BOND POR CARGO 0.00 2
BOMNC LACTED 255.00 2
BOMNIF.ESP.TIEMPO VIAJE 0.00 2
ASIGNACION VIVIENDA 0.00 2
PRIMA DO SXCEPCIONAL | 3.500.00 -
FRIMA FOR MERITO -
BONO NOCTURMNO-PERS. ADM. O.00 2
AYLUDA POR FALLECIMIEMNT O 1,250.00 2
rE-CJND PR.OFESIOMALES o0.00 =
(POSTGRADD)

AYUDA POR MATRIMOMNIO 2,.500.00 2

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).
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Al seleccionar la opcion “incluir” movimiento, una vez introducida la cédula
del funcionario, se desprende una ventana con las diferentes claves
correspondientes a cada uno de los conceptos a debitar o asignar, que
pueden ser cargados a la némina del trabajador.

Figura N° 19: Pantalla de modificar movimiento del sistema “Nomos”
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

e aciones Valor Variable
101 SUELDO 23.430,00 0.00 0.00
110 PRIMA POR HOGAR 1.240,00 0.00 0.00
112 PASO AUTOMATICO ASEUDO 317,00 0,00 0,00
114 PRIMA POR HIIOS 1.424,00 0,00 0,00
121 1.5 ANTIG. PERS. ADM. 4.503,00 0,00 0,00
122 BECA HIJOS PERSONAL ADM ¥ DOCENTE 1.103,00 0,00 0,00
127 BONO PROFESIONALES (T.5.U.) 840,00 0,00 0,00
134 APORTE IPASPUDO 10 2.545,00 0,00 0,00
137 SEGURO SOCIAL AP PATRONAL E 1.546,00 0,00 0,00
138 APT.FONDO JUB Y PENS. 2 566,00 0,00 0,00
146 APORTE 5. PARO FORZ0OS0 2 432,00 0,00 0,00
148 APORTE LEY POL. HABITACIONAL 2 566,00 0,00 0,00
181 AYUDA UTILES ESCOLARES HIJOS PERS. 9.000,00 0.00 0.00
DOC, ADM Y OBR.
502 AHORRO APORTE 5. PARO FORZOS0 2 432,00 0,00 0,00
504 AHORRO PER 5. PARO FORZOSO '3 108,00 0,00 0,00
505 AHORRO AP. LEY POL. HABITACION 2 366,00 0,00 0,00
506 AHORRO PER LEY POL. HABITACION 1 283,00 0,00 0,00
s08 gl-éCLJIF‘EERO AP PATRONAL SEGURO SOCIAL 9 1.546,00 0.00 0.00
s09 ;EP?SRP:O PERS. SEGURO SOCIALJUB.Y 4 865,00 0.00 0.00
511 AHORRO APOR.IPASPUDOC i0 2.545,00 0,00 0,00
513 AHORR.APOR.FON.JUB.PEN 2 366,00 0,00 0,00
514 FONDO JUB. Y PENS. 2 366,00 0,00 0,00
561 CUOTA IPASPUDO 24 24,00 0,00 0,00
562 AHORRO PERS. IPASPUDO 15 4.424,00 0,00 0,00
563 SERV.FUNERARIOS IPASPUDO 338,00 0,00 0,00
565 MEDIANO PLAZO IPASPUDO 667,00 0,00 30.028,00
570 IPASP. FONDO COMPL. SALUD 177,00 0,00 0,00
637 SINTRAUDO-NUEVA ESPARTA 3 117,00 0,00 0,00
815 DSCTO IPASP. POLIZ COMPL HC 712,00 0,00 3.696,00
L

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).
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En la opcion “modificar” movimiento, una vez introducida la cédula del
funcionario, se desprende una ventana con los diferentes conceptos de pago
gue posee ese trabajador actualmente mostrando un estado de cuenta
visible, con los cddigos de la claves, los conceptos a pagar o debitar, el
porcentaje, las asignaciones y deducciones, el saldo final, y la fecha de

vencimiento de poseerla el mismo.

Figura N° 110: Pantalla de Eliminar movimiento del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

e aciones Valor Variable
101 SUELDO 23.430,00 0,00 0,00
110 PRIMA POR HOGAR 1.240,00 0,00 0,00
112 PASO AUTOMATICO ASEUDO 317,00 0,00 0,00
114 PRIMA POR HIIOS 1.424,00 0,00 0,00
121 1.5 ANTIG. PERS. ADM. 4.905,00 0,00 0,00
122 BECA HIJOS PERSOMAL ADM ¥ DOCENTE 1.103,00 0.00 0,00
127 BONO PROFESIONALES (T.5.U.) 840,00 0,00 0,00
134 APORTE IPASPUDD i0 2.943,00 0,00 0,00
137 SEGURO SOCIAL AP PATRONAL 9 1.946,00 0,00 0,00
138 APT.FONDO JUB Y PENS. 2z 566,00 0,00 0,00
146 APORTE 5. PARO FORZOS0 2 432,00 0,00 0,00
148 APORTE LEY POL. HABITACIONAL 2 566,00 0,00 0,00
1g1 ~YUDA UTILES ESCOLARES HIIOS PERS. 9.000,00 0,00 0,00
DOC, ADM ¥ OBR.
503 AHORRO APORTE 5. PARO FORZOS0 2 432,00 0,00 0,00
504 AHORRO PER 5. PARO FORZOSOD o3 108,00 0,00 0,00
505 AHORRO AP. LEY POL. HABITACION 2 566,00 0,00 0,00
506 AHORRO PER LEY POL. HABITACION 1 283,00 0,00 0,00
=08 gl—é[LJIF‘EERD AP PATRONAL SEGURO SOCIAL S 1.946,00 0,00 0,00
09 ,;Er?SRRo PERS. SEGURD SOCIAL JUB. ¥ 4 265,00 0,00 0,00
511 AHORRO APOR.IPASPUDO 10 2.949,00 0,00 0,00
512 AHORR.APOR.FON.JUE.PEN 2 566,00 0,00 0,00
514 FONDO JUB. Y PENS. 2 566,00 0,00 0,00
561 CUOTA IPASPUDO 24 24,00 0,00 0,00
562 AHORRO PERS. [PASPUDO 15 4.424,00 0,00 0,00
563 SERV.FUMERARIOS IPASPUDOD 398,00 0,00 0,00
565 MEDIANO PLAZO IPASPUDD 667,00 0,00 30.028,00
570 IPASP. FONDO COMPL. SALUD 177,00 0.00 0,00
637 SINTRAUDO-NUEVA ESPARTA 3 117,00 0,00 0,00
815 DSCTO IPASP. POLIZ COMPL HC 712,00 0,00 5.696,00

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).
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Finalmente la ultima opcién “eliminar” movimiento, muestra las diferentes
claves correspondientes a cada uno de los conceptos asignados al
trabajador, que seran eliminados de la némina. Normalmente se eliminan
ciertas claves cuando el personal es jubilado y siguiendo los parametros
establecidos en la Convencion Colectiva actual, a éste se le deberan eliminar
una serie de conceptos que ya no poseera luego del cambio de estatus.

Figura N° 12: Pantalla de carga por lotes del sistema “Nomos” Universidad

de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

ersion 2.0.1

e Universidad de Oriente
- &.?ersonaf

"6’ Sistemas Administrativos *

-

Selecione el Tipo de Registro a Cargar por Lotes

L .
38 e

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).
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Esta opcion permite cargar un grupo de movimientos de iguales
caracteristicas por grandes grupos o lotes. Se puede definir como una lista
de cedulas, conceptos y montos que se cargan en un solo archivo, para que
de esta manera se logre agilizar el procedimientos de nédmina y evitar cargar
uno (1) a uno (1).
Figura N° 13: Pantalla de Ingreso o egreso de funcionarios del sistema

“Nomos” Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

aric: GWASQUEZ-Glorys WVasaues

é‘j‘ Sistemas Administrativos,

Universidad de Orientgq
Software Libr

L & Personal

<y -~ - ~
=18 - [ (i -
BUSCAR RETIRO RE-INGRESO INGRESO

GESTIONAR DATOS DEL FUNCICOMNARIC
Tipo de Movimiento:

C.I.: Seleccione Macionalidad ~ Mo Movimiento -

RIF. Fecha Movimiento: (03,/08/2016 E
s
apellido:
rNombre:
Fecha de —= Sexo: | Seleccione Sexo ¥ Edo. Civil: SELECIONE

Macimiento:
Lugar de:
MNacimiento:
urb. Zona:
Calle/Aw.:
Edificio/Casa:
Apto_/MNam .

Pais: Seleccione un Pais -
Estado:| Seleccione un Estadoc v
Ciudad:[ =

Teléfon g

Teléfono Oficina:
Personal:

Email:
Peso: Estatura:
Talla Camisa: Talla Zapato:
SrubPo NG SABE v
Snganec:

Institucion:
Fecha Egreso:

Fecha dltimo Ascenso:

Micleo Ejecutora:
Unidad Ejecutora:

Mucleo Asignado:
Unidad Asignado:

Cargo:
Genérico:
Especifico:
Categoria:
Condicién:
Dedicacion:

Tipo Codigo Cargo:
Secuencia Cédigo Cargo:
Desglose Codigo Cargo:
Banco:

Mo de Cuenta:

Tipo de Cuenta:

Sueldog

Observacion del
Mowvimiento:

Fecha Ingreso E

=
=

Fecha Ingresoc Mémina:

Fecha Jubilacién:

Seleccione un Mucleo Ejecutora A

-

Seleccione un Mucleo Asignado A

-

Ejemplo:
Ejemplo:
Ejemplo:

Seleccione Banco ¥

Horas
Convencionales:

11-PRO7020301-2-004-0 = 2
11-PRO7020301-2-004-0 = 004
11-PRO7020301-2-004-0 = 0O

Seleccione Tipo de Cuenta ¥

A

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).
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Como su nombre indica es una pantalla que permite el ingreso de
nuevos funcionarios a la ndmina de pago del ndcleo, permite excluir
funcionarios de némina, bien sea por despidos, finalizaciéon de contrato, o

renuncia.
Figura N° 14: Pantalla pre nd6mina del sistema “Nomos”

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

5 ;"‘P A sistemas.udo.eduve dice * M
] rsion 2.0.1
' Q‘ Debe Calcular primero paca poder consultar PreNoming idad de Oriente
AN AN Software Libre
Aceptat
UNIVERSIDAD DE ORIENTE
PERSONAL ) —— II-
RC DOCENTES ’ :
NOMINA ) RO FSO'?O
Informacion de Interes
Cambiar Contrasena
Cerrar Aplicacion
Usuarios Conectados »
Informacion y

Fuente: Sistema Administrativo Nomos (2016).

Una vez calculada la némina del Ndcleo Nueva Esparta, se puede
verificar la predomina a través de esta opcion, logrando visualizar como
guedara la némina del Nudcleo antes de que Direccion de Computaciéon del

rectorado realice el cierre definitivo y ejecute la liquidacion general de la
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némina correspondiente a todos los Nucleos que conforman la Universidad

de Oriente.

Es importante resaltar que en la figura presentada arroja un error debido a

gue la némina del mes siguiente ain no se ha calculado.

4.3. Estrategias que Permitan el Normal Funcionamiento del Sistema de
Némina “Nomos” parala Toma de Decisiones Institucional.

La descripcion analitica del funcionamiento del sistema “Nomos”, en voz
de los funcionarios de la seccidon de nomina nos sefialan que estan de
acuerdo con su desempefio debido a que le permiten realizar los

movimientos normales para la elaboracion de la nGmina de pago.

No obstante a esta apreciacion, mediante este estudio podemos establecer
estrategias que ayuden al mejoramiento del sistema. En este sentido, se
realizd una matriz FODA aplicado a la Seccién de Nomina de la Universidad
de Oriente Nucleo Nueva Esparta, mediante la entrevista con los integrantes
de esta seccidn quienes trabajaron de manera activa y en conjunto con los
investigadores para definir las oportunidades, debilidades, amenazas y
fortalezas de su seccidn a objeto de recolectar datos reales y significativos
del personal involucrado directamente asociados al funcionamiento del

sistema.

Una vez realizada la matriz FODA posteriormente se procede a realizar
un analisis FODA, de acuerdo a Serna (2003), “el analisis FODA ayuda a
determinar si la organizacién esta capacitada para desempefiarse en su
medio”. (p.157). Es decir, el analisis FODA esta disefiado para ayudar al

estratega a encontrar el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio,
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las oportunidades, amenazas, capacidades internas, fortalezas y debilidades
de la empresa. En este mismo orden de ideas, el estudio realizado en la
seccién de némina permitié obtener resultados referidos a los elementos de
analisis del contexto social asociado al funcionamiento del sistema de
némina la seccion antes mencionada. Estos resultados se muestran a

continuacién en la matriz FODA aplicada a la seccion:
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Figura N° 24: Matriz

de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas asociadas al

funcionamiento del sistema Nomos de la seccién de Némina de la Universidad de Oriente NuUcleo Nueva

Esparta.

Fortalezas

Oportunidades

-Automatizacién de procedimientos de némina.

;Mejor visién de los funcionarios del nucleo de sus
Bsignacionesy deducciones mensuales.

-Permite mejor distribucion de actividadesy tareas.
-Establece prioridad en sus actividades.
-Cuentan con recursos tecnolégicos adecuados.

-Cuenta con un personal profesional en el manejo de
equipos computacionales.

-Cursos y/o talleres para actualizacion en sistemas de
informacion administrativo.

-Avances tecnoldgicos en los paquetes de
programacion para mejorar el sistema.

-Equipos tecnoldégicos mas avanzados.

-Posibilidades de cooperacion interinstitucional para la
actualizacion tecnoldgica.

‘.SCapacitacién del personal de programador.
~Intercambio entre universidades para el mejoramiento

del sistema de némina.

- Nuevos conocimientos sobre Gerencia Empresarial
(coaching)

Debilidades

Amenazas (A)

-Implementacién impositiva del sistema de nomina.
-Falta de capacitacion previa a la implementacion.
-Centralizacion del manejo operativo del sistema.
-Dependencia del servidor del rectorado.
@onstantes fallas/errores del sistema de nGmina.

“Atencion tardia de inconvenientes presentados en el
sistema.

-Descontrol en las fechas pautadas para la carga de
némina al sistema.

-Solicitudes imprevistas de ultimo momento.
-Tiempo de trabajo Limitado para cargar la némina.
-Toma de decisiones Centralizada.

-Solicitudes de informacién adicional por entes
gubernamentales externos (Opsu)

-Decretos presidenciales imprevistos.

-Modificacion de beneficios extemporaneos en el
contrato colectivo.

-Ajustes de sueldos y salarios mediante modificaciones
de Ley.

-Interrupciones de las actividades debido a constantes
fallas del servicio de internet.

-Fallas en los sistemas de electricidad (Corpoelec)




4.3.1. Anédlisis Estratégico de los Factores Internos y Externos
Asociados con la Seccion De Nomina.

Una vez alimentadas la matriz FODA de la seccidén de némina, el paso a
seguir es analizar cada una de ellas en base a sus factores internos y
externos que intervendran en la seleccion de la estrategia a aplicar en la

misma, segun lo sefiala Ponce (2006). Esto surge con la identificaciéon y

combinacion de los factores como se muestra en la Figura N° 25.

Figura 25: Tabla Guia para realizar el anélisis FODA.

‘ FORTALEZAS (F) DEBILIDADES (D)
1 1
2 2
3 3
MATRIZ | :
5 Hacer hsta 5 Hacer ista
== £ de fortalezas 6 de debihdades
FODA |; i
8. 8
9 9
i 10 10
OPORTUNIDADES (O) ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGIAS (DO)
1 1 1
2 2 2
3 3 3
M d 4
5 Hacer lista 5 Usar las fontalezas 5 Mnimizar debiidades
6 de opontundades 6 para aprovechar 6 aprov echando
!I 7 oportunidades 7 oportunidades
8 8 8
g 9 9
10 10 10
AMENAZAS (A) ESTRATEGIAS (FA) ESTRATEGIAS (DA)
1 1 1
]2 2 2
(3 3 3
;.: 1 Usar fortalezas para 4 Moimizas las
5 Hacer hsta 5 evitar 0 reducr el 5 debidades
|6 de amenazas 6 impacto de s 6 y evitar
{7 7 amenazas 7 amenazas
8 8 8
19 9 9
(10 10 10

Fuente: Ponce (2006)
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4.3.1.1. Estrategias (FO):

Uso de fortalezas para aprovechar las oportunidades.

Realizacion de cursos y/o talleres para formacion en sistemas de
informacion administrativo a objeto de valorar la eficiencia del sistema
Nomos.

Realizar cursos de actualizacion tecnolégica que agilicen los
procedimientos de ndmina, respecto al dominio de tecnologias
novedosas.

Utilizar la cooperacion interinstitucional para la actualizacién tecnoldgica,
en el sentido de acceder y aprovechar los recursos que disponen
diferentes instituciones publicas y privadas.

Actualizaciones en los paquetes programacion para mejorar el sistema,
por cuanto el software es uno de los componentes de mayor desarrollo
en la computacion.

Compartir experiencias entre universidades para el mejoramiento mutuo

de los sistemas de némina.

4.3.1.1. Estrategias (FA):

Uso de fortalezas para evitar amenazas.

Entrenamiento al personal para proteccién de equipos ante las fallas del
sistema eléctrico.

Entrenamiento personal en el resguardo de informacion contenida en
equipos tecnolégicos, a objeto de contrarrestar las fallas técnicas que
ocasiona el fluido eléctrico.

Entrenamiento al personal en la optimizacion de recursos materiales

financieros y tecnolégicos, debido a la escasa disponibilidad
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presupuestaria.

- Actualizar las claves de los diferentes conceptos en base a las
modificaciones y beneficios de Ley, ademas estar preparado para
realizar los cambios que ocurren mas frecuentemente de lo planificado.

- Analisis de cooperacion interinstitucional para la dotacién y sustitucion
de equipos tecnolégicos que estén en los planes de asistencia técnica y
presupuestaria de instituciones de indole publica y/o privada.

4.3.1.2. Estrategias (DO):

Vencer debilidades aprovechando oportunidades.

- Instituir un proceso organizacional que prepare al personal a adaptarse a
los nuevos procedimientos del sistema.

- Formar al personal en la generacién y/o aceptacion a los cambios
institucionales y legales que afectan el funcionamiento del sistema de
némina.

- Capacitar al personal mediante la realizacion de cursos o talleres en el
area de sistemas de informacion.

- Incorporar nuevos conocimientos sobre gerencia empresarial que se
imparten en universidades corporativas referentes al funcionamiento de
la delegacion de personal que en s estructura incorpora a némina.

- Desarrollar competencias comunicativas que faciliten la participacion del
trabajador en las modificaciones del sistema.

- Organizar el trabajo en funcién del cronograma previamente estipulado.

- Facilitar la comunicacion en los niveles institucionales referente a la toma
de decisiones.

- Actualizar a los programadores en manejo de némina para que estén al

dia con los cambios de leyes y decretos relativos a la remuneracién del
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trabajo.
Establecer prioridades en el cronograma mensual/anual que recojan los

cambios en las claves del sistema.

4.3.1.3. Estrategias (DA):

Reducir al minimo las debilidades y evitar amenazas.

Fortalecer vinculos de cooperacién con entes externos que afecten los
procedimientos del sistema de nOmina a objeto de mantenerse
actualizados en el dominio de nominas de pago.

Seminarios de actualizacion en la interpretacion a las modificaciones de
Ley, decretos y resoluciones que emite el gobierno nacional en relacién a
la remuneracion en el trabajo.

Organizacion de las actividades para gestionar el tiempo laboral
eficientemente, como adaptacion a las interrupciones no programadas
producto del accionar de los gremios universitarios.

Establecer prioridades en atencion a solicitudes de organismos externos
gue puedan afectar el funcionamiento de la universidad. (Opsu)
Fomentar la descentralizacion en el manejo del sistema de nédmina que
permita que cada nucleo de la universidad adquiera un grado de
autonomia que le permita manipular el sistema segun sus caracteristicas.
Incorporar a los programadores del ndcleo al manejo profesional del
sistema, debido a que constituyen un recurso valioso que no estan

siendo considerado para el desarrollo y mejoramiento del sistema.
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CONCLUSION

Los sistemas de informacion constituyen una herramienta fundamental
para la gerencia eficiente en las Instituciones de hoy en dia, debido a que
manejan grandes cantidades de datos que son de vital importancia por
cuanto permiten procesar informacion oportuna para la toma de decisiones
estratégicas, conduciendo a las Instituciones a situaciones de prosperidad y
competitividad en su medio laboral.

Uno de los sistemas de mayor importancia en las instituciones es el
sistema de nomina, ya que esta relacionado con el elemento de mayor
relevancia para el empleado conformado por el pago o remuneracion en
materia salarial. En el caso de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva
Esparta utiliza el sistema de ndémina Nomos, a objeto de procesar la
informacion referente al cumplimiento de las obligaciones salariales

derivadas de las leyes y contratos colectivos respectivos.

El andlisis del funcionamiento estratégico del sistema ndémina “Nomos”
aplicado por la seccion de Némina de la Universidad de Oriente Nucleo

Nueva Esparta, permitié arribar a las siguientes conclusiones:

e EI sistema de némina Nomos, posee una estructura por modulos de
informacion que permiten el facil acceso a las diversas funciones
ofrecidas por el mismo, lo que hace que su estructura sea versatil y

manejable por las personas autorizadas para su dominio.

e La seccion de némina posee personal capacitado en el area de nébmina,

mas sin embargo al momento de la implementacion del sistema no se
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facilitd la capacitacion oportuna necesaria para la debida manipulacion
del funcionamiento del sistema.

Las actividades realizadas en la elaboracibon de nomina son
automatizadas por las bondades que ofrece el sistema de informacion, lo
cual genera una ventaja considerable, no obstante el mismo arroja una
serie de fallas o errores que afectan el normal funcionamiento para la

elaboracion de la nomina de pago.

El funcionamiento del sistema se ve afectado por el caracter centralizado
de su manipulacion, debido a que depende en su totalidad de la direccion
de computacion del rectorado donde se encuentra tanto el servidor, como
el personal que realiza las modificaciones en el sistema, incidiendo en las

respuestas oportunas a los requerimientos de los ndcleos.

La seccion de ndmina cuenta todos los recursos necesarios para su
normal funcionamiento tales como: espacio fisicos adecuados, con

equipos tecnoldgicos y conectividad requerida.

El normal funcionamiento del sistema se ve limitado por la calidad de la
conectividad y sus constantes fallas, ademas el tiempo pautado para el
cumplimiento de las actividades de ndmina, estan condicionadas a los
cambios arbitrarios en la fecha de carga al sistema autorizado por el

rectorado.

El contexto nacional cambiante en cuanto a los beneficios salariales que
inciden en el célculo de la nomina alteran su normal funcionamiento
generando demoras en la carga del sistema para la posterior liquidacién

de la nébmina de pago.
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RECOMENDACIONES

Tomando como referencia las conclusiones anteriores y con el propésito
de contribuir al mejoramiento del funcionamiento normal del sistema de
némina Nomos en la seccion de Némina Universidad de Oriente Nucleo del
Estado Nueva Esparta, para que éste genere la mayor satisfaccion a sus

operarios, se plantean las siguientes recomendaciones:

e Capacitacion permanente del personal en el manejo del sistema, dado
los constantes cambios que surgen en el contexto interno y externo de la

Universidad.

e Controlar las recurrentes fallas presentadas en el sistema, mediante la
revision oportuna de los diferentes requerimientos comunicados por el

personal.

e Establecer instancias de comunicacion regulares entre los usuarios del
sistema y el nivel rectoral que supere la centralizacion y la
burocratizacion de las actividades concernientes al funcionamiento del

sistema.

e Delegar funciones al personal de computacion del nucleo para aporten
sSu conocimiento y experiencia en la solucion de inconvenientes
presentados en el sistema y de esta manera agilizar los requerimientos

presentados por el personal de la seccion.

e Tomar todas las previsiones necesarias para contrarrestar las fallas en la
conectividad a internet y darle cumplimiento a cabalidad a los
cronogramas establecidos para la elaboracién de la némina, respetando

los lapsos de carga al sistema.
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RESUMEN

El cambio organizacional es un proceso dinamico que impacta el funcionamiento de la
institucién e implica modificaciones en la manera de pensar y actuar de las personas, en tal
sentido se persiguié analizar las Incidencia de la Gestién del Cambio Organizacional,
teniendo como objeto de estudio la seccion de Nomina de la Universidad de Oriente del
Nucleo Nueva Esparta. Para ello, se realizé una investigacion de campo con referencia
documental, recolectando los datos mediante un cuestionario previamente elaborado,
dirigido al personal que labora en la seccién de nédmina que permitié obtener y procesar la
informacién. La investigacion aplicada al personal que labora en la seccién, permitié evaluar
la importancia que tiene la gestion del cambio organizacional, su correcta implementacién en
pro de la Institucion y del bienestar que éste genera del capital humano. Se concluyd que la
seccién de nébmina posee un personal capacitado, de carrera con muchos afios de servicio,
con disposicion a cambiar, sin embargo los procesos de cambios implantados son
impositivos, las decisiones burocratizadas, no existe buena comunicacion entre el rectorado
y el nucleo, lo cual incide directamente en el rendimiento, motivaciéon y eficiencia del
personal que labora en la seccién de némina.

Descriptores: Cambio organizacional, seccién de ndmina, disposiciéon al cambio, toma de
decisiones, burocratizacion, comunicacion, adaptacion.
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CAPITULO I. EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1. Planteamiento del Problema.

Las organizaciones en la actualidad en general enfrentan una gran
variedad de cambios drasticos, de fuerzas internas entre los que se
encuentran la cultura y los objetivos, asi como las externas donde la gerencia

tiene poco control sobre estas variables.

El cambio simboliza ceder o remplazar una cosa por otra, convertir o
modificar algo en particular. De acuerdo a lo establecido por Hellriegel y
Slocum (2004) explican el cambio significa:

Moverse de lo conocido a lo desconocido, como el futuro es incierto
y puede afectar negativamente las carreras, sueldos y competencias
de la gente, en general los miembros de la organizacion no apoyaran
el cambio a menos que razones muy poderosas los convenzan de
hacerlo. (p. 354)

Por ello el cambio rara vez es placentero, implica dejar de hacer las
cosas como se han venido haciendo, renunciar a la zona de confort o
comodidad y comenzar desde cero.

A nivel empresarial también es llamado el Gestion de cambio o gerencia
de cambio organizacional. Al respecto, Chiavenato (2005) lo define como “un
conjunto de alteraciones estructurales y de comportamiento dentro de una
organizacion”, p. 288). Esto quiere decir que el cambio trae consigo un
conjunto de transformaciones a nivel organizacional que se traducen en un

nuevo comportamiento o una metodologia de trabajo diferente.
Toda empresa u organizacion tiende a verse afectada por un cambio en

cualquiera de sus partes. Al igual que un globo, si se le presiona en una de

sus partes, se presiona todo lo demas y tiende a romperse en algun lado por
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la presion ejercida, lo mismo ocurre con las organizaciones, se rompe una
situacion de equilibrio, que las personas tienden a desarrollar cuando
trabajan en forma armoniosa y estable, sin embargo cuando se presenta un

cambio, éstas tienden nuevamente al equilibrio a través de nuevos ajustes.

Afortunadamente, muchas de las acciones de cambio son pequefias 0
de bajo impacto y pueden afectar a pocas personas o procesos de trabajo,
podria decirse que son de naturaleza incremental y relativamente previsibles,
sin embargo, pueden surgir fuerzas de cambio muy radicales que afecten

severamente a la organizacion.

Los cambios organizacionales no deben dejarse al azar, ni a la inercia
de la costumbre, menos a la improvisacion, deben planificarse
adecuadamente. Para ello existen procesos de administracion o gestion de
cambio mas eficiente y efectivo que permiten planificarse mejor para alcanzar
los objetivos organizacionales en el tiempo y de esta manera mantenerse en

la competencia.

Lo que distingue a los cambios planeados de los cambios arbitrarios es
su alcance y su magnitud. Los cambios planeados pretenden preparar a la
organizacion entera 0 a una parte importante de la misma para que se
adapte a cambios significativos en las metas y la direccion de la
organizacion, En este sentido, Stoner (1996) explica que el cambio planeado
consiste en “disefar y aplicar, en forma deliberada, una innovacion de
estructura, una politica 0 metas nuevas, o un cambio de la filosofia, el clima o

el estilo de operar” (p.452).

Este tipo de cambio se hace de forma voluntaria e intencionada después

de haberlo pensado y planificado previamente. Las ventajas del cambio
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organizacional planeado es que puede ser evaluado facilmente donde la
organizacion tendra metas especificas y poseera como objetivo ciertos

éxitos.

Por otra parte si la gestion del cambio en empresas es dificil, toma tiempo
y no siempre tiene éxito, en este sentido las naturales restricciones del sector
publico hacen que esta aventura sea doblemente dificil, lenta, y con tasas de

éxito aun menores.

Comunmente, toda institucion publica enfrenta mayores obstaculos para
cambiar las cosas. La mayor parte de las veces éstos se relacionan con la
dificultad y tiempo requerido para transformar culturas, habitos y practicas de
trabajo. Representando esto mayor razon para abordar el cambio de manera
sistematica y profesional, pues de su éxito suele depender el bienestar de

muchos empleados o el ahorro de enormes recursos publicos

En torno a estos cambios, La Organizacion de las Naciones Unidas para
la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) en su Declaracion Mundial

sobre Educacion Superior en el Siglo XXI (1998), advierte lo siguiente:

La Educacién Superior se enfrenta a fuertes cambios en todas
partes, desafios y dificultades relativos a la financiacién, debe hacer
frente a la vez a los retos que suponen las nuevas oportunidades
que abren las tecnologias, que mejoran la manera de producir,
organizar, difundir y controlar el saber y de acceder al mismo.
Debera garantizarse un acceso equitativo a estas tecnologias en
todos los niveles de los sistemas de ensefianza. (Art. 14, literal a).

Distintos autores se han propuesto ahondar en este tema, tal es el caso
de Clemenza, y Ferrer (2006) en su trabajo: El Proceso de Transformacién
Institucional en Universidades Publicas Venezolanas. Andlisis Comparativo,
en torno al tema de la transformacion Universitaria, coinciden en la existencia

de una necesidad de cambio de las estructuras organizativas de las
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instituciones Universitarias en general y en el caso especifico de cada
Universidad, se hace necesario conocer el proceso gerencial que se aplica
en cada institucion, area o departamento, asi como sus problemas, para
luego enfrentar los cambios orientados al logro de niveles éptimos de

funcionamiento.

En el trabajo realizado por estas autoras, se evidencia que la Gerencia
Universitaria se encuentra consciente de los diferentes problemas de
caracter operativo que, de una u otra manera, afectan el proceso gerencial,
aunado a una division entre las politicas y los programas, respecto al
conocimiento en torno a la implantacion del proceso de innovacién, condicion
necesaria para asimilar y materializar los cambios en la busqueda de

elaborar elementos claves en el proceso de transformacion organizacional.

En la Ley de Universidades (Art. N° 9, numeral 1, 3 y 4), establece que
las Universidades “son de caracter auténomas”, disponen de autonomia
organizativa, en virtud de la cual podran dictar sus normas internas. Asi
mismo de autonomia administrativa, para elegir y nombrar sus autoridades y
designar su personal docente, de investigacion y administrativo. Finalmente
de autonomia econdmica y financiera, para organizar y administrar su
patrimonio. Por lo tanto tienen independencia econdmica, financiera,
administrativa y democratica para organizar y disponer a su gusto de sus

recursos.
La autonomia Universitaria esta fundamentada en la necesidad de evitar

gue los vaivenes del poder politico se traduzcan en cambios arbitrarios de la

vida y las autoridades universitarias.
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Estos cambios arbitrarios estan muy presenten en la actualidad, donde los
jefes o coordinadores de las diferentes departamentos que conforman la
estructura de las universidades autonomas, disponen de autonomia
administrativa, es decir poseen libertad para dirigir, segin sea su cultura
organizacional en todos los asuntos concernientes a su administracion o

gestion de tipo operativo.

Desfavorablemente en la seccion de NOomina de la Universidad de
Oriente hace (1) un afio aproximadamente se implementoé un nuevo sistema
de nomina, esto trajo consigo ligeros cambios en los lineamientos
gestionados por la delegacion de recursos humanos del rectorado, con la
incorporacion de un(a) nuevo(a) jefe(a) del departamento de personal, quien
haciendo uso de su autonomia administrativa califico los procedimientos de
N6émina obsoletos, debido a que algunos se realizaban manualmente ya que
contaban con un sistema antiguo el cual no se encontraba a la altura
tecnolégica deseada segun su criterio, en vista de ello quiso retomar un
sistema propuesto hace afios atras, debido a que este ofrecia muchas

bondades en comparacion con el antiguo sistema de némina.

La nueva directiva al evaluar la situacion, considero que si le anticipaban
alguna informacién al personal con respecto a su intencionalidad de cambio,
iban a generar resistencia al mismo; en vista de ello, retomaron la decision
de implementar el nuevo sistema de Némina Rectoral (aun sin terminar) de

manera impositiva.

Esto resulto ser un detonante, al cual los funcionarios que laboran en la
seccion de némina denominan “efecto tsunami” generando consecuencias
desfavorables para los encargados de realizar esta labor, ya que de cinco (5)

personas que conforman el equipo del departamento, solo se le bajo la

189



informacion del nuevo sistema a dos (2) de ellos, entregandoles simplemente
un instructivo que serviria de apoyo en el proceso de capacitacion del mismo,
donde el ensayo y error se convirtié6 en su mejor maestro y la practica en su

escuela.

En base a todas las observaciones anteriores, surge la necesidad de
impulsar la gestion del cambio organizacional, estableciendo las vias en que
puede abordarse positivamente el cambio, convirtiendo a estos dirigentes
universitarios en protagonistas del cambio, capaces de desarrollar acciones,
actitudes y procesos que permitan realizar mejoras proactivamente,
materializar cambios a escala grupal, departamental u organizacional en los
diversos aspectos internos y externos, que en este caso han generado cierto
impacto en la seccion de Nomina de la Universidad De Oriente Nucleo del

Estado Nueva Esparta.

1.2. Objetivo General.
Analizar las incidencias de la gestion del cambio organizacional
aplicado al personal que labora en la seccién de Nomina de la Universidad

De Oriente Nucleo de Nueva Esparta.

1.3. Objetivos Especificos.

e |dentificar las bases tedricas existentes relativas a la gestion del cambio

organizacional.

e Describir las fuerzas externas e internas relacionadas con el cambio
organizacional en la seccion de némina.

e Determinar una matriz de analisis FODA.
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1.4 Justificacion de la Investigacion.

El estudio del cambio organizacional Universitario, como via a la
concepcién de la correcta implementacion de la gestion del cambio
organizacional aplicado en las areas operativas de la Universidad, para la
transformacion optima de los recursos en pro de los objetivos propios de la
Institucion, es un tema que permitira adentrarse en la situacion actual
observada en la Seccién de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo
Nueva Esparta.

La finalidad de este proyecto es realizar una investigacion para analizar
a profundidad, la importancia que tiene la gestion del cambio organizacional
y los impactos que ocasiona su implementacion inadecuada, permitiendo de
esta forma abordar la necesidad de reforzar las estrategias metodoldgicas
existentes y acoger el proceso de transformacion como una oportunidad para
evaluar las incidencias generadas por el cambio apresurado, corregir las
fallas existentes y lograr esclarecer los pasos a realizar para futuras
oportunidades de cambio, lo cual resultara siendo un gran aporte para la
institucion, al mismo tiempo buscando el bienestar del capital humano que
labora en la seccion de Némina para que este pueda retribuirselo del mismo

modo a la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

No obstante, el andlisis de las bases tedricas sostenidas por los
estudiosos del tema, brindaran un gran aporte de conocimientos en relacion
a la gestion del cambio organizacional, haciéndose imperiosa la necesidad
de impulsar a la creaciéon de agentes internos de cambio universitarios, con

una clara direccién hacia el logro de los objetivos planteados.

Asi como también, la realizacion de dicha investigacion representa una

fuente de informacion bibliografica confiable de consulta para alumnos,
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profesores interesados en el tema tratado, dejando de esta forma un
precedente de una investigacion realizada, y antecedente para trabajos a
realizarse en un futuro. Por consiguiente genera beneficios directos para los
estudiantes, profesionales y comunidad en general, debido a que aborda un
tema importante en la actualidad dejando una evidencia y constancia del

mismo.
Finalmente la elaboracion del mismo permite cumplir con un requisito

de la Universidad de Oriente para poder alcanzar el titulo de Licenciado en

Administracion y Contaduria Publica.
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CAPITULO II.MARCO TEORICO

En el presente capitulo se exponen y analizan teorias, investigaciones,
leyes y antecedentes consideradas validas, confiables, en donde se organiza

y conceptualiza el tema de estudio.

2.1. Antecedentes de la Investigacion.

En el presente capitulo se discuten experiencias previas referentes al
cambio organizacional que serviran para sustentar el trabajo de investigacion
dentro del campo del conocimiento respectivo, donde se conjuga teoria y

practica. A continuacién se mencionan alguna de estas experiencias:

Maestre y Ruiz. (2005): “Estudio del Proceso de Cambio Organizacional.”
Empresa: Tribunal supremo de Justicia, Maturin Estado Monagas, periodo
2004- 2005. Para optar al titulo de Licenciado en Gerencia de Recursos
Humanos, realizod la investigacion con el objeto estudiar del proceso de
cambio organizacional en la empresa citada, del cual se desprenden cuatro
objetivos especificos que se enfocan en indicar el tipo de cambio presentado
en la Divisién de Servicios al Personal, describir las fuerzas internas que
estimularon la implantacion del proceso de cambio en la Division de Servicios
al Personal, describir las fuerzas externas que motivaron la implantacion del
proceso de cambio en la Divisidon y analizar los beneficios que trae consigo el

cambio implantado en la Division de Servicios al personal.

En dicha investigacion, los autores concluyeron que dentro de la
magistratura acontecieron cambios tanto organizacionales como individuales
(Modernizacién del Poder Judicial, nuevos sistemas de software, cambio de

estructura, mejor espacio fisico, aumento de salario, ascensos e ingreso de
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personal, entre otros) segun la informacion suministrada por los empleados,
el personal manifesté que los cambios ocurridos benefician a la organizacion,
fueron pocas las personas que se opusieron al proceso de cambio debido a
gue mayoria del personal contaba con la informacién necesaria para
implantar el proceso de cambio, lo que permiti6 evitar la resistencia al
cambio. Por ultimo recomendaron que se establezcan mejores canales de
comunicacion a la hora de implementar nuevos cambios y asi lograr que el
personal pueda establecer opiniones y sugerencias sobre lo que se esta

planteando.

La investigacion mencionada permite asumir una perspectiva general de
los términos relacionados con el cambio organizacional y sobre los impactos
gue pueden generar en el personal que labora en una organizacion, que en
este caso pese que no hubo buena comunicacion, de los agentes de cambio
con el personal, afortunadamente resultaron positivos trayendo beneficios a

la organizacion.

Velasquez. (2005). “Propuesta para la implementacion de un modelo de
desarrollo Organizacional Basado en el Cambio Planificado”. Empresa:
Coordinacion de Asistencia Administrativa de Obras Publicas Estadales.
Maturin Estado Monagas, periodo 2005. Para optar al titulo de Licenciado en

Administracion Industrial.

El objeto de este estudio se basé en proponer la implementacion de un
modelo de desarrollo organizacional basado en el cambio planificado del cual
se desprenden cinco objetivos especificos basados en describir el modelo
organizacional que existe actualmente en la Coordinacién de Asistencia
Administrativa de Obras Publicas Estadales, precisar las funciones de la

Coordinaciéon de Asistencia Administrativa de Obras Publicas Estadales,
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establecer la importancia de implementar un modelo de desarrollo
organizacional en la Coordinacién de Asistencia Administrativa de Obras
Publicas Estadales, aplicar una matriz FODA en la Coordinacion de
Asistencia Administrativa de Obras Publicas Estadales y finalmente presentar
una propuesta para Implementar un Modelo de Desarrollo Organizacional en

la Coordinaciéon de Asistencia Administrativa de Obras Publicas Estadales.

Llegando a la conclusién de que el personal adscrito a la Coordinacion
en su mayoria, posee un titulo universitario lo cual facilita el disefio y
ejecucion de planes de adiestramiento de alto nivel, que les permita
adaptarse a los cambios organizacionales y tecnoldgicos de los nuevos
tiempos. Asi mismo explican que aunque existe una buena planificacion de
actividades la estructura fisica es inadecuada para el cabal desempefio de
las funciones que permitan llevar a cabo dicha planificacion y transformarla
en optimos resultados. Ademas, concluyen que lo obsoleto y escaso de
estructura tecnolégica con que se cuenta acrecienta aun mas los problemas
de ejecucion de las actividades programadas. La comunicacion entre jefe y
subordinado es buena pero no se promueve la integracion de todos como un

equipo, sino que predomina el trabajo individual.

El principal aporte dado por esta investigacion se fundamenta que para el
desarrollo organizacional encaminado al cambio, resulta relevante el grado
de instruccibn que posea el personal, debido a que a mayor grado de
instruccion esta demostrado que facilita el disefio y ejecucion de planes de
adiestramiento de alto nivel, permitiendo adaptarse a los cambios

organizacionales y tecnolégicos con baja resistencia.

Araya y Rojas. (2005): “Analisis del cambio organizacional en la
Contraloria Municipal de Maturin Edo. Monagas afio 2004-2005”. Empresa:
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Contraloria Municipal de Maturin Edo. Monagas periodo 2004-2005. Para
optar al titulo de Licenciado en Gerencia de Recursos Humanos. La presente
investigacion se basé en analizar todos los factores motivaron los cambios
en el caso de estudio y detectar la etapa en que se encuentra presente el
proceso de cambio en la organizacion y dentro de sus objetivos especificos
se encuentran los siguientes; identificar los cambios organizacionales en la
Contraloria Municipal de Maturin, describir las fuerzas externas e internas
gue motivaron los cambios organizacionales en la Contraloria Municipal,
detectar la existencia de resistencia al cambio en la organizacion, analizar los
factores que provocan la resistencia al cambio del recurso humano que
labora en la institucion y detectar la etapa en que se encuentra el proceso de

cambio en la organizacion.

La investigacion fue realizada bajo un nivel descriptivo, lo cual permitio
describir, analizar e interpretar caracteristicas que sirvieron para el
diagnostico del cambio organizacional en la empresa citada. Se disefié un
cuestionario que se aplic6 a la poblacion en estudio lo que permitio la
recopilacion de datos, que luego dieron curso a la obtencion de resultados

concretos.

Dentro de los resultados obtenidos determinaron que los cambios
generados en la institucidon, prevalecieron los ocurridos en la estructura fisica
y la reorganizacion de puestos de trabajo. La fuerza interna de cambio se
hizo presente en vista de la necesidad de instalaciones apropiadas, lo cual
origino el cambio fisico en las instalaciones, mientras que la fuerza externa
fue la politica gubernamental que fomento la renovacion administrativa del

ente publico.
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Igualmente los autores observaron que el proceso de cambio estaba en
la etapa de puesta en préctica; es decir, lo que se denomina como Nuevo
Congelamiento o Consolidacién del Cambio, que es la ultima etapa en el
proceso de cambio. Asi mismo afirmaron haber recibido informacion sobre la
necesidad de los cambios, la cual fue comunicada principalmente a través de

reuniones, charlas, memorandums entre otros.

Finalmente los autores recomendaron, mantener la integracion entre los
trabajadores de la organizacion, buscando una comunicacion abierta, la
participacion de todos, respeto y disciplina, de esta manera se lograra un
ambiente de confianza y en armonia y que los encargados de propiciar el
proceso de cambio utilicen canales de comunicacion adecuados y altamente
efectivos, a través de los cuales se logre la retroalimentacion entre los

participantes.

Dentro de los aportes mas resaltantes de esta investigacion se tomaron
en cuenta los relacionados con los factores internos y externos que crean la
necesidad de cambio, asi como también los fundamentos de los modelos de
gestion de cambio organizacional que permitirAn evaluar en qué momento o

etapa del cambio se encuentra la organizacion.

2.2. Bases Tedricas.
A continuacion se presentaran algunos aspectos relacionadas con el
tema de estudio, asi como también los elementos tedricos que sustentaran el

desarrollo de la investigacién y permitir profundizar y aclarar informacion.
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2.2.1. Cambio Organizacional.
EL cambio organizacional es un proceso que involucra diversos factores
gue se encuentran fusionados de la organizacién. Estos conforman los
elementos mas importantes al momento de su implementacion, entre estos

estan: el capital humano, la tecnologia, las politicas y cultura organizacional.

Existes diversas definiciones de cambio en las organizaciones, segun la
vision de los diferentes especialistas del tema encontramos lo siguientes

percepciones del cambio:

Segun Chiavenato, (2004), “cambio quiere decir pasar de un estado a
otro. Es transitar de una situacion a otra distinta. Cambio significa

transformacion, perturbacion, interrupcién y ruptura” (p.550).

Para Keith y Newstrom, (2003), “un cambio es toda modificaciéon que
ocurre en el ambiente de trabajo y afecta la manera en que deben actuar los

empleados” (p.397).

Sin embargo, Robbins, (2004), define el cambio como “hacer las cosas

de otra manera” (p.558).

Finalmente, Lewin, (1980), explica el cambio como “una modificacion de

las fuerzas que mantienen el comportamiento de un sistema estable” (p.20).

Resumiendo los conceptos arrojados por los autores anteriores, se
puede decir que el cambio organizacional, “es pasar de un estado a otro,
mediante cualquier modificacién que se presente en el ambiente de trabajo,

que impligue hacer las cosas de otra manera y genere un cambio en el modo
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de pensar y actuar de las personas”. (Chiavenato, Keith y Newstrom,

Robbins y Lewin)

2.2.2. Importancia del Cambio Organizacional.

Las organizaciones actuales no pueden tomar una actitud cerrada
frente a una situacion de cambio, pues quedarse en el mismo lugar es
imposible en la actualidad. Las exigencias del entorno obligan a las
empresas a emplear procesos de cambios que le permitan formar parte de él,
es por esto que las instituciones deben cambiar para sobrevivir en el mundo

actual.

Refiriéendose Ventocilla, (1996), de un punto de vista de perpetuidad se

podria argumentar lo siguiente:
El cambio abarca todo nuestro entorno, esa es quizas la primera y
mas importante sefial de la época, y es con los datos que de él
emergen que debemos tomar las decisiones adecuadas y oportunas,
que nos permitirdn hacer de nuestras organizaciones sistemas que
perduren en el tiempo. (p.23)

Otra perspectiva que da importancia es la necesidad de evitar la
monotonia, hacer el trabajo de una manera por mucho tiempo agobia, le crea
apatia al personal y en otras palabras, hace el trabajo por hacerlo. Mantener
vivo a un personal es garantizar que toda una organizacion este enérgica y
gue pueda perdurar en el tiempo y a fin de cuentas esa es la meta su

perdurabilidad.

2.2.3. Tipos de Cambio.
Existen variaras clasificaciones de cambio organizacional, sin embargo
Robbins, (1996), plantea cuatro categorias de cambio que usualmente se
presentan en una organizacion, dentro de los que se encuentran los tipos de

cambios siguientes.
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1. El cambio de Estructura: este cambio implica la modificacion de la
forma en que se dividen y organizan formalmente las tareas en una
organizacion. Los cambios que cominmente se generan en la estructura
son, redisefio de puestos, modificacion de las relaciones de autoridad,
modificacién o introduccién de nuevas reglas y procedimientos, entre

otros.

2. EI cambio de Tecnologia: el entorno cambiante en el que se
desenvuelven las organizaciones exigen que se implanten en las
mismas, cambios tecnolOgicos que les permitiran ser cada vez mas
eficaces en la produccidon y asi mantenerse competitivas en el mercado.
Actualmente la introduccion de equipos, herramientas, nuevos métodos
de trabajo, la automatizaciéon y la computacion, son los cambios

tecnolégicos mas relevantes.

3. El cambio del Ambiente Fisico: este tipo de cambio puede mejorar o
reducir el desempefio de los trabajadores y por tanto dela organizacion.
Sin embargo este tipo de cambio no tiene un impacto considerable por si
solo sobre el desempefio de los empleados, no obstante, puede influir
negativa o positivamente en el comportamiento de los mismos. La
distribucion fisica de los espacios, la decoracién de una oficina, la
limpieza del area de trabajo, la colocacion de los equipos entre otros son

ejemplos de cambios en el ambiente fisico.

4. El cambio de las Personas: el propdsito de este tipo de cambio es
ayudar a las personas y grupos a trabajar unidos de una manera efectiva
a fin de lograr los objetivos de la organizacion. En esta categoria de
cambios se pueden mencionar el cambio de actitudes y de

comportamiento organizacional.
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Esta clasificacién considera algunos factores elementales que por lo
general suelen cambiarse con mayor frecuencia y permiten tener una clara

vision para estudiar la necesidad del cambio bien sea planeado o no.

Por su parte, French y Bell (1996), plantean su definicion del cambio
organizacional planeado y no planeado. EI cambio puede ser planeado,
cuando una organizacién identifica un plan a adoptar. EI primer tipo de
cambio que se propone el autor se le denomina No Planeado, del cual

menciona lo siguiente:

Es de aparicién espontanea y tiene dos fuentes de origen: por una
parte esta la accién que ejerce el estilo gerencial y por la otra esta la
accion que ejerce el medio en que se mueve la organizacidn. De
tal modo, las empresas pueden cambiar por efecto de la
orientacién gerencial y por evoluciéon natural. (p. 67)
Por lo general los cambios no planeados estan relacionados con fuerzas
externas, donde la organizacion tiene menor control, como lo son la

globalizacion, la economia y la politica.

En el mismo orden de idead, Stoner (1996), define el cambio planeado
como “El intento sistematico para redisefiar un organizacion de tal manera
gue se pueda adaptar a los cambios del entorno exterior e interior o alcanzar

nuevas metas” (p.232).

El cambio planeado esta constituido por esfuerzos dirigidos a eliminar
una situacion insatisfactoria a través de la planificacion de una serie de
fases, acciones y estrategias que resultan de un analisis profundo del

sistema total.

Se plantea que el cambio planificado debe contar con un agente de
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cambio que es la persona encargada de supervisar el esfuerzo que realizan
los individuos en dicho cambio, conjuntamente con otros miembros,

implementar las estrategias necesarias para alcanzar con éxito el mismo.

El agente puede trabajar en la misma organizacion o en otros, es decir,
existen agentes de cambios internos, que son los que obtendran informacién
de primera mano sobre la empresa y por el otro lado el externo, que son los
empleados de otras organizaciones ajenas al proceso de cambio

guienes evaltan y guian el proceso de cambio en determinada empresa.

Al respecto Stoner, (Idem), sefiala que “el agente de cambio es la
persona que encabeza o dirige el proceso de cambio en el contexto de una
organizcion” (p.457), es decir, un agente de cambio es aquella persona
responsable de iniciar o materializar cambios en la organizacional, ésta debe
mantener la busqueda permanente de la mejora y eficacia organizacional,
crear un clima favorable de cambio dentro de su equipo de trabajo de
manera que las personas no sean solo actores, sino protagonistas y agentes

colaboradores de él en el proceso de cambio.

2.2.4. Importancia de Planificar un Cambio.

Toda organizacion no debe llegar al punto de adquirir una postura
cerrada ya que existe un alto nivel de competencia entre ellas, por eso se
debe planificar el cambio; cabe destacar que las modificaciones no pueden

ser escogidos al azar, porque se podria poner en peligro la Institucion.
Es importante que los cambios que se vayan a implementar sean

estudiados y planificados de una manera minuciosa, respetando y tomando

en cuenta todos los elementos que forman parte del proceso, para asi lograr
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gque la empresa obtenga los beneficios requeridos para un mejor

funcionamiento.

En este sentido, Audirac (1995), plantea la importancia de planificar el

cambio de la manera siguiente:

+ Para lograr que los efectos del cambio perduren.

+ Para obtener un cambio participativo

+ Para establecer metas deseadas

+ Para poder predecir los efectos del cambio

+ Para determinar posibles unidades cambio

+ Para manejar adecuadamente la resistencia al cambio

+ Para alcanzar las situaciones deseadas a través de acciones practicas y

seguras.

Los cambios cuando son planeados o estudiados con anticipacion,
pasan a generar un ambiente favorable y ventajoso en la organizacion,
ayudando al agente a transformar, crear y desarrollar las herramientas
adecuadas de una manera efectiva y satisfactoria, para lograr las metas y

objetivos propuestos.

2.2.5. Fuerzas que Generan el Cambio.

Actualmente las organizaciones se enfrentan a un ambiente dinamico
y cambiante el cual exige de ellas obligatoriamente la capacidad de
adaptacién para continuar operando. Segun Robbins, (2004), resume seis
fuerzas que estimulan el cambio, parafraseandolas se pueden explicar las

siguientes:
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1. Naturaleza de la Fuerza de Trabajo: el entorno multicultural que rodea
a las empresas impone cambios que los directores de estas no se

esperan.

Los procedimientos de administracion de recursos humanos tienen que
estar en constantes cambios que permita cautivar y conservar la fuerza de

trabajo mas diversificada.

2. La Tecnologia: las formas de realizar los trabajos y por ende las
organizaciones como tal estan cambiando notablemente debido a la

generacion y utilizacion de la nueva tecnologia.

Actualmente las computadoras, los teléfonos celulares y los asistentes
personales digitales se han convertido en una necesidad para lograrlos

objetivos de la organizacion.

El desarrollo de nuevos productos ha posibilitado la sustitucion de
materiales tradicionales, permitiendo la reduccion delos costos de los
productos, asi como la elaboracion de productos nuevos. Ademas del uso del
Internet, de las redes sociales, del correo electronico, todo esto hace posible
transmitirse informacion de un extremo al otro del mundo en cuestion de

segundos.

3. Crisis Econ6mica: actualmente se esta viviendo una época de falta de
continuidad, antes el futuro era una proyeccion del pasado, lo que
permitia que los directores de las empresas tuvieran una vision de lo que
podia suceder en el futuro y asi prepararse para ello, esto cambio
drasticamente a partir de la década de los setenta cuando se generaron

crisis econdémicas que transformaron el desenvolvimiento de las
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organizaciones generando inestabilidad de los mercados, de valores y
financieros, provocando importantes e inesperadas fluctuaciones de

muchos de los principales indices financieros.

Por otra parte las empresas se ven obligadas a cambiar continuamente
los productos y servicios que ofrecen al mercado debido a que las
tecnologias caducan con rapidez.

4. Competencia: la competencia ha cambiado, la era de la globalizacion
ha producido cambios en la competencia, la economia global ha
generado que las organizaciones se defiendan tanto de los competidores
cercanos Yy bien conocidos, como de aquellos que se encuentran al otro

lado del mundo.

En la actualidad el éxito de las empresas depende en gran medida tanto
de su flexibilidad como de la capacidad que posean para innovar, ademas de
contar con empleados agiles y flexibles que se adapten rapidamente a los

cambios.

5. Tendencias Sociales: en los ultimos afios el modo de pensar de las
personas ha cambiado vertiginosamente, debido a la variedad de

informacion que poseen.

Actualmente los nuevos conocimientos y cambios tecnolégicos son muy
dificiles de predecir, esto hace que un profesional debera renovar sus
conocimientos varias veces durante su vida laboral. Aparte las nuevas
tecnologias son de baja densidad de mano de obra, lo cual ha producido
tasas de desempleo mundiales cada vez mas altas. Ahora la gente se retne

en salas de conferencias en Internet donde se consigue infinidad de
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informacion de todo el mundo obteniendo una vision mas amplia o una

perspectiva mas general de la vida en sociedad.

6. Politica Mundial: ElI mundo contemporaneo vive una creciente
interrelacion en todos los aspectos: econémicos, sociales, politicos, etc.
Los medios de comunicacion han empequefiecido a la Tierra, grandes
distancias son recorridas en tiempos cortisimos y en fraccion de
segundos llegan las noticias de otros continentes. Esta interrelacion de
los hombres que también es una interrelacion de los Estados, implica a la
vez una suerte de interdependencia de los pueblos. A este fenOmeno se

le viene denominando globalizacion.

En sintesis, los cambios son motivados por diferentes situaciones ajenas
a las organizaciones, evidenciando que las mismas no son un sistema

aislado sino, que funciona segun el entorno que la rodea.

En este mismo orden de ideas, todo proceso de cambio organizacional
implica el desarrollo de la necesidad de crear fuerzas que impulsen cambios
en algunas de las areas de la organizacion, los cuales se origina por la
interaccion dinamica que existen entre ellas. Al respecto, Chiavenato, (2004),

explica su clasificacion en dos tipos: Internas y Externas.

Las fuerzas internas son aquellas que provienen de dentro de la
organizacion, surgen del analisis del comportamiento organizacional
y se presentan como alternativas de solucion, representando
condiciones de equilibrio, creando la necesidad de cambio de orden
estructural. Es ejemplo de ellas: Las adecuaciones tecnolégicas,
cambio d estrategias metodolégicas, cambio de directivas, entre
otros. (p. 589-590)

Este tipo de fuerzas generan cambios internos donde los administradores

tienen conciencia de ellas para implantar un cambio organizacional
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efectivamente, adaptado a las necesidades de la organizacién. Del mismo

modo, Stoner, (1996), sefiala algunas fuerzas internas:

e Cultura organizacional: ésta es una fuerza basica que guia la conducta
de los individuos, por lo tanto cuando se piensa introducir algunas
variaciones en la Institucién se debe ir educando a las personas hacia la
nueva manera de hacer las cosas, para que acepten los cambios y no se

opongan.

e Interés Propio: El agente encargado de introducir las modificaciones
debe tener en cuenta que aunque los individuos se identifiquen en la
nueva organizacion también tienen sus propias aspiraciones las cuales
deben ser mejoradas de la mejor manera, ya que estos cambios de
realizar un buen trabajo esperan una remuneracion adecuada, seguridad

en el empleo y cierta cantidad de aprecio, poder y prestigio.

e Preparacion de las Metas de la Organizacion: Los integrantes de una
nueva organizacion se oponen a la introduccion de nuevas metas,
muchas veces por miedo a lo desconocido, es por esto que el gerente a
la hora de establecer retos debe conocer con claridad a todos y cada uno
de los individuos que integran el sistema para que conozcan la

necesidad de la empresa y no obstaculicen el proceso.

En cuanto a las fuerzas externas, Chiavenato (2004), establece que “son
aquellas que provienen de afuera de la organizacion, creando la necesidad
de cambios de orden interno y son muestras de esta fuerza los decretos
gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones en el ambiente tanto

fisico como econdmico”. (p. 590).
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Todo tipo de alteracion proveniente tanto de ambiente interno, como
externo, los cambios en las organizaciones provocan actitudes de rechazo,
no obstante si se logran analizar dichas modificaciones, pueden llegar a ser
provechosa para el buen desenvolvimiento de la relacion del personal y la

alta gerencia.

2.2.6. Etapas del Cambio Organizacional.

Para realizar un proceso de cambio exitoso, es premisa fundamental el
autoconvencimiento de los directivos de la organizacion y la concienciacion
del personal respecto a la necesidad del cambio. A continuacion se
presentan dos modelos de cambio organizacional planteados por expertos en

el area:

2.2.6.1. Modelo de Cambio de Lewin.
Kurt Lewin, reconocido como el fundador de la Psicologia Social moderna,
estructuro un proceso en la tentativa de tomar un cambio efectivo y duradero,
el cual para que se dé adecuadamente existen tres pasos basicos, que

segun Santos (2001), son los siguientes:

1. Descongelamiento: Durante esta etapa se generan y consolidan las
fuerzas a favor del cambio. Esta es la etapa donde la insatisfaccion con
la situacién existente alcanza el nivel suficiente como para que se decida
cambiarla. La ansiedad, preocupacion y motivacion deben ser lo
suficientemente altos como para justificar los costos de un cambio. En
esta etapa ademas se ofrecen el mayor nimero de oportunidades para
reducir la resistencia al cambio, a través de la difusion de informacién
gue permita conocer las insuficiencias de la situacién existente, la

necesidad imperante de cambiarla y los rasgos de situacion futura que se
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desea alcanzar. La participacion suele ser el mejor antidoto a la

resistencia organizacional.

Cambio: Se introducen las modificaciones planeadas, comenzando con
las mas faciles de aceptar por parte de la organizacion, pasando luego
gradualmente, a los cambios de mayor complejidad y alcance. Durante
este periodo, el cual suele ser el mas largo y costoso, aparecen los
problemas y peligros que mas dedicacion y talento exigen de la alta

gerencia.

Nuevo Congelamiento (Consolidacién Del Cambio): Esta fase ayuda
a la gerencia para que incorpore su nuevo punto de vista, es decir, se
crean las condiciones y garantias necesarias para asegurar que los
cambios logrados no desaparezcan. El empuje de la alta gerencia
continia siendo de vital importancia en esta etapa y el hecho de no
contar con dicho apoyo puede conducir a un retroceso en el proceso de

cambio e inclusive podria provocar el fracaso definitivo del proceso.
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Figura N° 1: Modelo del cambio organizacional de Lewin
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Fuente: Adaptado K.Lewin (1951).

Este modelo de cambio organizacional posee estas etapas donde se
encuentran presentes tres momentos bien identificados: una situacion inicial
de la cual la organizacion quiere salir y establecer cambios, empezar por
abrir las cerraduras o descongelar el sistema actual. La segunda una
situacion que es el cambio implantado y por ultimo, el establecimiento del

cambio como parte organizacional.

Todo cambio implica, al menos durante un tiempo, el esfuerzo adicional
de tener que aprender a desenvolverse adecuadamente en la nueva
situacion, lo cual es una fuente adicional de trabajo y de preocupacion en

general para la organizacion.
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2.2.6.2 Modelo de Cambio de Sistemas.

En su libro referente al comportamiento organizacional, Kinicki y Kreitner,

(2003), plantean el modelo de cambio de sistemas, el cual ofrece, a los

gerentes de empresas un marco referencial que le permitiria comprender la

gran complejidad del cambio organizacional. Ademas les permite percibir que

el cambio genera cambios adicionales, en este sentido las soluciones a un

conflicto actual se convierten en problemas futuros. Los tres principales

componentes de este modelo de cambio son:

Entradas: Todos los caminos organizacionales deben ser compatibles
con la mision, vision y plan estratégico resultante de la organizacion. Una
declaracion de la mision corresponde a la “razén de ser’” de una
organizacion, mientras que su vision es un objetivo a largo plazo en que
se describe “qué” quiere ser una organizacion en el futuro. Mientras que
las declaraciones de vision indican el camino, los planes estratégicos
contienen los detalles necesarios para crear el cambio organizacional.
Elementos blancos del cambio: son los componentes organizacionales
susceptibles a modificacion.

Salidas: son el resultado final deseado de un cambio. Una vez mas los
resultados finales deben ser compatibles con el plan estratégico de la

organizacion.

Este modelo muestra la importancia que tienen la claridad sobre los

aspectos basicos de la organizacion y el estudio de una planificacién

estratégica que permita seleccionar muy tacticamente los planes de accion a

ser implementados en los elementos blancos del cambio, con la finalidad de

obtener unas salidas o resultados que compaginen con lo anteriormente

planificado.
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2.2.7. Objetivos del Cambio Organizacional.

Cuando una empresa u organizacién se propone cambiar, se establece
a si misma metas u objetivos, los cuales desea lograr a través de estos
cambios, parafraseando a Mondy y Noe (1997), establece en lineas

generales los siguientes:

Objetivos a corto plazo:

e Cambiar la forma de hacer el trabajo.

e Cambiar la estructura de los departamentos.
e Generar una nueva cultura organizacional.

e Optimizar la utilizacion de recursos.

e Bajar los costos de funcionamiento.

e Logro de resultados con oportunidad.

Objetivos a mediano y largo plazo:

e Mejorar la calidad y eficiencia en los recursos técnicos, financieros y
humanos.

e Reducir costos de los procesos.

e Aumentar la productividad.

e Mejorar los niveles de desempefio de las personas.

e Optimizar los tiempos de respuesta en la prestacion de servicios y la

obtencién de resultados.

Estos objetivos son necesarios de evaluar para las organizaciones que
desean implementar un cambio organizacional, debido a que su meta
primordial es darles sentido de direccion, redisefiar u optimizarlos procesos
organizacionales, desarrollar estructuras aptas para que funcionen

oportunamente, y ayude a materializar la vision trazada por la organizacion.
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2.2.8. Adaptacion del Personal.

Cuando se intenta cambiar la conducta de los individuos que participan
en la organizacion puede resultar un poco incomodo, debido a que se busca
modificar habilidades, actitudes, percepciones, expectativas del personal.
Es por esto que la adaptacion del personal puede ser negativa y opuesta al
cambio por lo tanto va a depender de como el agente enfoque el proceso
para que estos perciban que se tratan de variaciones positivas.

Si en el proceso de adaptacion se toman las precauciones que eliminen
la mayor parte de las fuerzas restrictivas de la institucion el gerente tendra
mas facilidad de motivar e incentivar a los miembros de esta manera
permitiéndole que ellos se sientan capacitados y duefios de su trabajo.
Ademas de darle la oportunidad de introducir y aflorar nuevas ideas que

mejoren las ya planteadas.

Todo cambio exige algunas modificaciones, al respecto, Guiot (1992)

sefala que las modificaciones se realizan mediante:

1. Ajuste de comportamiento: Son las modificaciones objetivas que debe
hacer aquellos que hacen él y trabajo ya que los patrones de
comportamiento deben adaptarse para que se amolden a los nuevos
reglamentos, procedimientos y métodos de operacion.

2. Efectos Psicolégicos: El cambio podria conocerse como la actitud que
impulsa al individuo a cambiar para poder enfrentarse a nuevas
exigencias, ya que si una persona se siente que es capaz de ajustarse a
los cambios sin sacrificios personal y vislumbra el resultado final de
cambio como algo sumamente beneficioso

3. Adaptacién Social: Son modificaciones en las relaciones entre los

empleados, superiores, los grupos informales a los que pueden
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pertenecer y a los nuevos empleados con los que puede entrar en
contacto. Con periodicidad el cambio afecta el grado de interaccion social

entre los individuos.

El responsable de introducir estas modificaciones debe estar consciente
gue los miembros que conforman la organizacion tienen caracteres y
personalidades diferentes, razén por la cual éste antes de implementar
cualquier modificacion debe de tenerlas presente y de esta manera podra
saber cuales son las caracteristicas positivas y negativas de cada una de las
personas; el conocimientos de estos aspectos le permitiran a €l elaborar y
desarrollar las herramientas mas adecuadas que se ajusten a las

necesidades requerida por los individuos y la organizacion.

2.3. Marco Organizacional de la Universidad de Oriente.

Para expresar los elementos relacionados con la filosofia de la
Universidad de Oriente, se analizaran aspectos de su marco organizacional,
tales como la mision, vision, objetivos, funciones y estructuras, que sirven

para comprenderla como un todo.

2.3.1. Resefia Historica de la Universidad de Oriente.

En la busqueda del conocimiento de la creacién y desarrollo de la
Universidad de Oriente se consultd en documento online disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=8,
(consultado, 2016, Agosto, 8), donde se destaca que la Universidad de
Oriente fue creada el 21 de noviembre de 1.958, mediante el Decreto Ley
No. 459 dictado por la junta de Gobierno presidida por el Dr. Edgard
Sanabria, siendo Ministro de Educacién el Dr. Rafael Pizani, bajo la

conduccién de su Rector fundador Dr. Luis Manuel Pefalver.
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Comienza sus funciones el 12 de febrero de 1960 en Cumand, con los
Cursos Bésicos; en Octubre de 1961 se instala el Nucleo de Monagas con la
Escuela de Ingenieria Agronomica y Petr6leo; en el Nucleo de Bolivar se
iniciaron en Enero de 1962 con la Escuela de Medicina y la Escuela de
Geologia y Minas, en el Nucleo de Anzoategui comenzaron el 9 de enero de
1963 con la Escuela de Ingenieria y Quimica, en el Nucleo de Nueva Esparta
se iniciaron los Cursos Basicos el 21 de Enero de 1969.

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

pre y postgrado.

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

uno de los Estados Orientales donde funcionan.
Administrativamente la autoridad maxima es el Consejo Universitario,

formado por las autoridades rectorales, los Decanos de los cinco nucleos,

cinco representantes de los profesores, un representante estudiantil de
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cursos basicos, dos representantes estudiantiles de los cursos profesionales,
un representante del Ministerio de Educacién Superior y un representante de
los egresados, quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente
la orientacion y gestién de la Universidad.

2.3.2. Funciones de la Universidad de Oriente.
En cuanto a las Actividades particulares de la Universidad de Oriente segun
en http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,

(consultado, 2016, Agosto, 8) se destacan las funciones siguientes;

e Promover y desarrollar labores de investigacion cientifica,
humanistica y tecnolégica en las areas y disciplinas en las que
se considere necesaria su participacion en relacion a los
problemas regionales y nacionales.

e Promover vinculos directos con los medios de comunicacién
social a objeto de proporcionar mayor cobertura a la actividad
universitaria.

e Desarrollar actividades de proyeccion social y extensién
universitaria.

e Promover al ensayo e implementacién de modernos sistemas,
estructuras y métodos docentes, cientificos y de investigacion,

los cuales seran sometidos a la evaluacién periddica.

Para cumplir estas funciones, la universidad de oriente se debera orientar
fundamentalmente a dar al estudiante el dominio de los métodos de estudio,
relaciones basicas del area conocimientos respectivos, la capacidad y
destrezas necesarias para el ejercicio de su carrera y los conceptos de
interrelacion de su campo profesional con el medio social, asi mismo la
universidad debera fomentar la calidad educativa ofrecida por sus docentes,

para que sean facilitadores con alto nivel profesional y ética profesional.
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2.3.3. Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente.

La informacion referente a la estructura organizativa de la Universidad
de Oriente, segun documento online disponible en
http://www.udo.edu.ve/index.php/la-universidad/estructura, (consultado
,2016, Agosto, 8), _esta regida por una Junta Superior constituida por las
Autoridades Rectorales y veintilin (21) miembros, de los cuales doce (12)
representan a la comunidad Universitaria, seis (6) a los organismos oficiales

y tres (3) a la comunidad del Oriente del pais.

Administrativamente la autoridad maxima de la Universidad de Oriente es
el Consejo Universitario, formado por las Autoridades Rectorales, los
Decanatos de los cincos (5) Nucleos, cinco (5) representantes de los
profesores, un representante estudiantii de cursos basicos, dos (2)
representantes estudiantiies de los cursos profesionales, un (1)
representante del Ministerio de Educacion y un (1) representante de los
egresados, quienes tienen la responsabilidad de asumir colegiadamente la

orientacién gestion de la Universidad.

Sin embargo los integrantes de la Junta Superior asi como los miembros
del Consejos Universitario son de libre elecciéon por el Claustro Electoral y

tienen un periodo determinado en el ejercicio de sus funciones.

Las Autoridades Rectorales gerencial a la Universidad con la
Cooperacion de los Decanos de cada Nucleo y un cuerpo de Directores
seleccionados entre el profesorado Universitario y personal administrativo
con titulo Universitario, para realizar las correspondientes labores
administrativas en las Direccién es de Finanzas, Presupuesto, Personal,

Planificacion, Promocién y Relaciones Institucionales, Relaciones
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Interinstitucionales, Cultura, Informatica, Servicios Estudiantiles, Cooperacién
Internacional, Investigacion, Recursos Humanos, Curriculo, Biblioteca,
Evaluacién y Desarrollo Institucional de Clasificacion, de Control Interno y de
Tecnologia Educativa.

A su vez, cada uno de los nucleos es gerenciado por un Decano, electo
democréaticamente por el Colegio Electoral respectivo, quien se desempefia
en sus funciones por medio del Coordinador Académico del Nucleo y el
Coordinador Administrativo del Nudcleo durante tres (3) aflos Como soporte
de la infraestructura Universitaria laboran empleados administrativos
desempeiiado las mas variadas responsabilidades, Gerenciales,
Administracion, Manejo de Personal, Supervision, informacion, Secretarial,

entre otras.

También cuenta con el personal obrero, responsable del mantenimiento,
separacion, jardineria, transporte, servicios de comedor y limpieza de la
Universidad. El Rectorado nace al mismo tiempo que la Universidad; es el
ente encargado de dirigir y coordinar las actividades académicas y
administrativas los cinco Nucleos de la Universidad. Lo sefialado sobre la
estructura organizativa anteriormente puede verse en la figura que se

presenta a continuacion:
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Figura N° 2: Estructura Organizativa de la Universidad de Oriente.
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Fuente: www.udo.edu.ve (2016).

219



(consultado, 2016, Agosto, 8) el mismo establece su necesidad de contribuir
a la formacion de profesionales de excelencia, de valores éticos y morales,
criticos, creativos e integrales en la prestacién de servicios en las diferentes
areas del conocimiento y desarrollando actividades de investigacion,
docencia y extension para cooperar en la construccion de una sociedad

venezolana de la Regién Oriental - Insular - Sur del pais.

2.3.4. Vision de la Universidad de Oriente.

Asimismo el conocimiento Referente a la vision la Universidad de
Oriente, se consulto documento online, disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,
(consultado ,2016, Agosto, 8) el cual considera ser un ente Rector de la
Educacion Superior que asuma una filosofia democrética y participativa,
orientada hacia la plena autonomia, comprometida a dedicar sus esfuerzos a
la formacién de recursos humanos competitivos para el mercado laboral,
prestando servicio de calidad en las areas del conocimiento cientifico,
humanistico y tecnolégico, mediante las funciones de investigacion, docencia
y extension atendiendo la pertinencia social de cada nudcleo, respondiendo
oportunamente a las exigencias de su entorno y a las demandas de cambios

e innovaciones que caracterizan a nuestra época.

2.3.5. Objetivos de la Universidad de Oriente.
Los principales objetivos de la Universidad de Oriente que guian su
hacer cotidiano se encuentran en documentos online, disponible en:
http://www.udo.edu.ve/index.php/component/content/article?id=2,

(consultado, 2016, Agosto, 8) son los siguientes:
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e Formar los equipos profesionales y técnicos necesarios para el
desarrollo del pais.

e Ampliar los recursos cientificos y técnicos, para la soluciéon de
problemas econdmicos y sociales del pais y en especial de la
Regién Oriental, Insular y Sur del pais.

e Conservar e incrementar el patrimonio cultural y educativo e
incorporarse a las tareas del desarrollo integral de Venezuela.

e Conducir el proceso de formacién de un profesional habil y util
para ubicarse en un mundo competitivo, integrado, regionalizado
y en proceso acelerado de trasformacion con base a una
educacion de calidad.

e Transformar la gerencia universitaria basada en un modelo
cultural, centrado en las personas y en los procesos, tendente
hacia la modernizacion de la Institucion.

e Rescatar la formacion profesional de los alumnos mediante el
desarrollo de la mistica, dignidad, moral, creatividad, innovacion
y productividad, para que sean capaces de insertarse en el
quehacer regional y nacional.

e |Implantar Educaciéon Superior de la mas alta calidad, con el fin de
obtener un profesional de excelencia.

e Generar un cambio de modelos y de funcionamiento basado en
una reestructuracion curricular.

El cumplimiento de estos objetivos pone en accion el de las misiones
institucionales, como son la académica, cientifica, extension, como forma de
contribuir al desarrollo del pais de manera integral e integrada,

especialmente en la regidn oriental.

2.4. Aspectos Generales de la Seccion de NoOmina Universidad de
Oriente Nucleo De Nueva Esparta.

Esta seccion depende linealmente del Director de Personal y es la
Dependencia encargada de procesar el pago de salarios y beneficios del
personal adscrito al Nucleo de Nueva Esparta de la Universidad, tramitar los
movimientos de personal que se generen, procesar las asignaciones y
deducciones a la nébmina de Becarios y Sabaticos, tramitar y procesar todo lo
referente al impuesto sobre la Renta. Todo lo referente al funcionamiento,

filosofia, estructura y actividades de la seccién de nédmina se encontré a
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través del documento online disponible en:
http://vrad.udo.edu.ve/index.php?option=com_content&view=article&id

= (consultado, 2016, Agosto, 8) lo que se expone a continuacion:

2.4.1. Visién Seccién de NoOmina.
Automatizacion total de los procesos a fin de poder minimizar errores en
la elaboracion y revision de la Némina de pago y de esta manera contar con

una Noémina confiable.

2.4.2. Misién Seccion de Nomina.

Elaboracion de las Nominas de Pago quincenal de la Universidad de
Oriente; llevar a cabo el control de los movimientos que modifican y
aumentan las asignaciones en la Némina y la elaboracion del Presupuesto

de Recursos.

2.4.3. Objetivos de la Seccién de Némina.
Asi mismo, en el link sefialado anteriormente se encuentran los

objetivos de la seccion, los cuales se presentan seguidamente

e Implementar un sistema automatizado que permita realizar los
movimientos dentro de la Némina de Pago, liquidar y consolidar
la nédmina sin depender de la Direccién de Computacion.

e Establecer en la seccién un horario en el cual se haga efectivo la
entrega de los Estados de Cuenta a los funcionarios.

e Actualizar los Manuales de Procedimiento de la seccién, a los
fines de ajustarlos a los nuevos programas y garantizar asi un
desarrollo y cumplimiento de las actividades.

e Solicitar el acondicionamiento y mejoramiento del espacio fisico
de la Seccion de Némina.

e Solicitar la elaboracion de un programa que se alimente del
programa de nomina para la ejecucién del Presupuesto de
Recursos Humanos.

e Adiestrar al personal mediante cursos en areas que les permitan
tener un mayor conocimiento de programas que faciliten la
elaboracion y preparacion de la Nomina de Pago.
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e Solicitar la elaboracién de un programa que permita ejecutar el
control posterior de la n6mina de forma automatizada por tipo de
personal y por tablas de sueldo.

Como se puede observar los objetivos de la seccion de ndmina estan
claramente definidos y contribuyen con la ejecucién de actividades
tendientes al logro de los mismos, por cuanto representa una guia de accion,

de organizacion y acondicionamiento de espacios de la seccion.

2.4.4. Funciones de la Seccion de NOmina.
En este mismo orden de ideas, producto de la consulta del link que se
viene sefialando, se destacan las funciones de la Seccidon de N6émina de

manera general tiene las siguientes funciones:

e ElI procesamiento de la informacibn en cuanto a los
movimientos de inclusién, exclusion, modificaciones,
asighacion y deduccion de la Némina de pago de la
Universidad.

e Informar al Director de Personal, acerca de los problemas que
se presentan, cuando el caso asi lo amerite.

e Revisar y transcribir los célculos de Impuesto sobre la Renta en
los casos de personas juridicas o naturales y elaborar las
correspondientes 6rdenes de pago a nombre de la Tesoreria
Nacional parala cancelacion del respectivo impuesto.

e Elaborar 6rdenes de pago por diferentes conceptos, siempre
relacionados con los movimientos de la némina, tales como;
pago de Retenciones, pago de quincenas, aportes
institucionales o cualquier otro pago que por error u omision se
haya dejado de cancelar en su debida oportunidad a través de
la Némina Regular de Pago.

e Elaborar los resimenes en forma de pago, desglosados por
Nicleos y por Bancos.

e Revisar la pre-nébmina para constatar que los datos
suministrados a través de los Boletines de Modificaciones se
procesaron correctamente por el Departamento.

e Recibir y revisar en caso de pagos de méas y tramitar los
descuentos correspondientes al personal.
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Las funciones que cumple la seccién de némina contribuye al tratamiento
racional de la atencion y registro de las obligaciones contractuales del
personal a tenor de lo que pautan las leyes y reglamentos laborales y de los
contratos que suscribe la Universidad, en particular.

2.4.5. Estructura Organizativa de la Seccion de Nomina.

La caracterizacibn los elementos que conforman la estructura
organizativa de la Seccion de Némina se alcanzé mediante la entrevista
directa con el persona de dicha seccion, cuya informacion recolectada se
constatd su veracidad con ellos mismo, lo que permite presentar un

organigrama Yy la definicion de cada uno de los cargos.

La estructura organizativa de la secciéon de ndmina es de forma vertical,
conformada por tres (3) puestos de trabajo, el area funcional esta
representado por el responsable de la seccion, con tres subordinados
encargados del manejo de las subfunciones, ligados unos con otros por
lineas de mando que simbolizan la comunicacién de responsabilidad y

autoridad entre los puestos.
A través del conocimiento obtenido directamente de las personas que

conforman la estructura organizativa de la seccién de nédmina, se elaboro la

figura que se presenta a continuacion. (Ver figura N° 3)
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Figura 15: Estructura Organizativa de la Seccion de Nomina de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Jefe de
Nomina
Secretaria
| |
Analista de Nomina Analista de Nomina

Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016)

2.4.6. Jefe de NOmina.

Es el encargado de planificar las actividades a ejecutar en las unidades
de nédmina, ademas de distribuir, coordinar y supervisar la labor realizada por
el personal responsable, a fin de fomentar el trabajo en equipo y optimizar los

resultados.
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2.4.7. Analista de Némina.

Se encarga de revisar la ndmina del personal de la institucién, a través
de la verificacion de los procesos y calculos efectuados para la cancelacion
de los diversos conceptos, a fin de garantizar su correcta elaboracion.

2.4.8. Secretaria.
Es la encargada de ejecutar actividades pertinentes al area secretarial y
asistir a su supervisor inmediato. Aplicar técnicas secretariales, a fin de lograr

un eficaz y eficiente desempefio acode con los objetivos de la unidad.

4.4.9. Actividades de la Seccion de Nomina.

El trabajo cotidiano que se realiza en la seccion de ndmina se consulto
en
http://vrad.udo.edu.ve/index.php?option=com_content&view=article&id
= (consultado, 2016, Agosto, 8) lo que a continuacion se presenta un

extracto:

e Procesar las asignaciones y deducciones a la némina de
Becarios y Sabaticos.

e Tramitar y procesar todo lo referente al Impuesto Sobre la
Renta.

e Elaborar lanémina de pago por concepto de sueldos, salarios y
demas remuneraciones del personal de la Universidad.

e Efectuar las retenciones a que haya lugar por diferentes
conceptos al personal del Rectorado.

e Procesar las distintas consultas y reclamos de los
trabajadores.

e Las demas que le sean asignadas por los Reglamentos y
organismos competentes.

De estas actividades generales se desprenden las actividades especificas
de los cargos que integran la estructura organizativa de la seccion de
ndémina, cuya practica se confirm6é con las persona que ocupan dichos

cargos.
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4.4.10. Actividades Especificas del Personal de la Seccion de
Nomina Udone.

Como se viene sefialando el conocimiento de las actividades
especificas de los funcionarios que laboran en la seccion de ndémina, se
conocen con la misma estrategia de consulta descrita anteriormente, a partir
de la cual se exponen las actividades de los cargos que se describen a

continuacion:

Jefe de NOmina.

e Supervisar el trabajo del personal adscrito a la seccion de Nomina.

e Revisar y firmar las solicitudes de 6rdenes de pago que se elaboran en
la dependencia.

e Revisar y analizar los célculos de inclusidon y exclusion de la ndmina de
pago, cualquiera sea el motivo.

e Redactar correspondencias y comunicaciones con determinados casos
inherentes a la nGmina de pago.

e Redactar comunicaciones con aquellos casos en los cuales puede
decidir o autorizar el jefe del departamento.

e Notificar al Director de Personal o jefe inmediato, acerca de las
dificultades que se presentan, cuando el caso asi amerite.

e Procesar informacion cuando es emanada de la Direccion de Personal u
otro departamento. Con relacibn a las inclusiones o exclusiones
correspondientes a némina de pago del Rectorado.

e Elaborar 6rdenes de pago por diferentes conceptos (Embargo judicial,
retenciones a la némina, pago de quincenas, retenciones de I.S.L.R. a
empresas de servicios, sueldos y remuneracion dejadas de pagar, entre

otros) relacionados con los movimientos de la némina.
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e Tomar en consideracion las solicitudes o reclamos del personal para la

solucibn de problemas que se presenta cuando exista alguna
equivocacion en el procesamiento de la némina.

Instruir a los nucleos basandose en los procesaos que se debe seguir
para la ejecucion de cualquier variaciones dentro de la némina.

Dar respuesta oportuna cuando asi lo requiera cualquier otra
dependencia de la institucion, funcionarios o cualquier otra persona

natural o juridica que lo solicite.

Analista de NoOmina.

Realizar los diferentes movimientos de embargo judicial al personal asi
como la elaboracion de su respectiva orden de pago.

Preparar la informacion para la elaboracion de las ordenes de pago
correspondiente a la retencion de Impuesto Sobre la Renta al personal
de la institucion.

Asesorar a las instancias que asi lo soliciten en materia de Retencion de
impuesto segun el reglamento vigente.

Elaborar boletines de modificacién para la suspension de las claves de
seguro Social, Politica Habitacional e Impuesto Sobre la renta al personal
jubilado

Elaborar nomina regular de pago.

Elaboracion de boletines de modificacion en los diferentes movimientos
de la némina tales como: ingreso, traslado, cambio de sueldo, tipo de
personal, retiro de NOomina y diferentes pagos socioeconémicos a través
de la nébmina a todo el personal de la institucion.

Revisar la pre-ndmina de acuerdo a los movimientos incluidos en el mes.
Chequear mensualmente los boletines de modificacién, con la nédmina

clave por clave.
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Elaborar el cuadre de bancos de la némina y revisar que los montos de
los diskettes estén conforme con los listados.

Desglosar los 15 y 30 de cada mes los listados de bancos
correspondientes a los pagos, luego arreglarlos por nucleos para ser
anexados a las solicitudes de 6rdenes de pago.

Realizar los descuentos de gastos médicos. H.C.M, todos los meses por
medios de un listado realizado en una hoja de anlisis.

Atender reclamos del personal de la institucion, sobre los datos errados
en la nomina y realizar los ajustes correspondientes.

Formular ante el jefe de inmediato, las observaciones pertinentes sobre
datos errados, suministrados por la liquidacion de némina.

Llevar el registro y control de los montos cancelados al personal por
diferentes conceptos.

Detectar irregularidades en los pagos al personal e informar al jefe del
departamento.

Transcribir y acceder informacién operando un computador.

Analizar la pre-n6mina de pago y detectar posibles errores.

Realizar un control posterior de ndmina para verificar si las
modificaciones fueron elaboradas, y evaluar errores que se mantuvieron

en las anteriores.

Secretaria.
Tipiar todas las correspondencias, asentarlas en el libro de
correspondencias enviadas y enviarlas a los departamentos respectivos.
Realizar memorando de remision de todos los estados de cuenta
enviados a los Cum — laude y personal jubilado para ser entregado a sus
respectivos nucleos y al fondo de jubilacién y pension.

Asentar y enumerar correspondencias recibidas en el departamento.
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e Recibir todas las correspondencias que lleguen al departamento.

e Atender al personal que labora en la institucion asi como también a
personas que desean alguna informacién.

e Transcribir érdenes de pago por concepto de retenciones, montepio,
socorro mutuo, embargos, entre otras.

e Archivar correspondencias.

e Tener cronoldgicos de 6rdenes de pago de manera ordenada.

2.5. Definicién de Términos.

La definicibn de términos basicos segun explica Arias (2006) éste
“consiste en dar el significado preciso y segun el contexto a los conceptos
principales, expresiones o variables involucradas en el problema y en los

objetivos formulado”. (p.23).

Es decir, se trata de aclarar las palabras empleadas en la realizacion de la
investigacion en general. A continuacion se definen una serie de términos

relacionadas con el tema de la investigacion:

e Agente de Cambio. Es la persona que encabeza o emprende el proceso
de cambio de una situacion de organizacion (Stoner, 1996).

e Ambiente: Son instituciones o fuerzas fuera de la organizacion que
pueden afectar el desempefio de la organizacion. (Robbins, 1996).

e Cambio. Es un proceso cognoscitivo facilitado para obtener nueva
informacion y nuevos conceptos. (Schein, 1998).

e Cambio Individual. Son las modificaciones ocurridas en la actitud, los

valores e imagenes de una persona. (Wendell F y Cecil B. 1996).
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Cambio Planeado. Intento sistematico para redisefiar una organizacion
de tal manera que se pueda adaptar a los cambios del extorno exterior y
alcanzar nuevas metas. (Wendell F. y Cecil B. 1997).

Cambio Organizacional: Se plantea que el cambio organizacional
ocurre en la estructura organizacional ocasionada por fusiones,
adquisiciones, rapido crecimiento 10 y reduccién de tamafio, en la
tecnologia y en la forma en que trabaja la gente y los recursos humanos.
(Mondy-Noe, 1997)

Competencia: Situacion en la que un gran numero de empresas
abastece a un gran numero de consumidores, y en la que ninguna
empresa puede demandar u ofrecer una cantidad suficientemente grande

para alterar el precio de mercado. (Rosenberg, 1987)

Comunicacién: Transmision de la informacién en el seno de un grupo,
considerada en sus relaciones con la estructura de este grupo. (Acebo,
2000).

Cultura Organizacional: Expresa un modo de vida, a en sistema de
creencias, expectativas y valores, una forma particular de la interaccion y
de relacién de determinada organizacion. (Chiavenato, 2000,).
Debilidades: Son aquellos factores que provocan una posicion
desfavorable frente a la competencia. Recursos de los que se carece,
habilidades que no se poseen, actividades que no se desarrollan
positivamente, etc. (www.Gestiopolis.Com.)

Descongelar: Hacer que la necesidad de cambio sea tan evidentes que
la persona, el grupo o la organizacion pueda ver y aceptar sin problemas,
gue el cambio se debe dar. (Stoner, 1996).

Efectividad: En el proceso de direccidn, organizacion optima entre cinco
elementos: produccién, eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad vy

desarrollo. (Rosenberg, 1996).
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Eficiencia: Aptitud, competencia en el trabajo que se desempefa.
(Acebo, 2000).

Estructura de la Organizacién: Es la forma de dividir, organizar y
coordinar las actividades de la organizacion. (Stoner, 1996).

Fuerzas Internas. Son aquellas fuerzas que crean la necesidad de
cambio estructural y comportamental y que provienen de la tension
organizacional. Tension de las actividades, interacciones, sentimientos o
resultados de desemperio en el trabajo. (Robbins, 1996).

Fuerzas Externas. Son aquellas que provienen del ambiente, entre
otras, las tecnologias, los cambios de valores sociales, asi como las
nuevas oportunidades o limitaciones del ambiente (econdémico, politico,
legal y social) las cuales crean las necesidades del cambio

organizacional. (Robbins, 1996).

Metas: Son los resultados deseados de las actividades y los
comportamientos de las personas y la organizacion. (Acebo, 2002).
Normas: Lineamiento aceptable de conducta que comparten los
miembros de los grupos. (Robbins, 1998)

Necesidad. Las deficiencias que experimentan una persona en un punto
particular en el tiempo. (Chiavenato, 2000).

Organizacion. Unidad social coordinada de manera constante,
compuesta por dos 0 mas personas, que funciona con relativa constancia
a efecto de alcanzar una meta o una serie de metas comunes. (Robbins,
1993).

Recongelar: Es convertir en norma un patron conductual nuevo
mediante mecanismo de esfuerzo y apoyo. (Stoner, 1996)

Recursos Humanos. Son las personas que ingresan, permanecen y
participan en la organizacion sin importar cual sea su nivel jerarquico a

su tarea. (Chiavenato, 2000).
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Resistencia al Cambio. Actitud desfavorable que asumen los individuos
ante situaciones innovadoras que inhiben al proceso de cambio.
(Hodgetts, 1996).

Resistencia Individual. Fuentes individuales de resistencia al cambio
que residen en las caracteristicas humanas basicas, percepciones,
personalidades y necesidades. (Robbins, 1996).

Tecnologia: Se refiere a la forma como una organizacion, transforma

sus insumos en productos. (Robbins, 1996).
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CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo hace referencia al tipo de estudio, disefio, nivel, y
unidad de estudio de la investigacion, la cual requiere de la implementacion
de una técnica de recoleccion de datos que permita validar los resultados,

haciéndolo mas confiable y medible.

3.1. Tipo de Investigacion.

La investigacion realizada fue de campo con referencia documental
debido a que la informacion fue directamente obtenida de la seccién de
nomina de la Universidad de Oriente Estado Nueva Esparta y se sustento
con fuentes bibliograficas provenientes de textos, tesis, facturas,
movimientos, reportes mensuales de ndmina, entre otros. Segun (Tamayo,

2011, p.18), sefala:

En el disefio de campo los datos se recogen directamente de la
realidad, por lo cual los denominados primarios, su valor radica en
que permiten cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se
han obtenido los datos, lo cual facilita su revisiéon o modificacién en
caso de surgir dudas.

Asi mismo en cuanto a lo referido a la parte documental (Fidias G.

Arias, 2012, p.27), define:

Lainvestigacion documental es un proceso basado en la busqueda,
recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios,
es decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en
fuentes documentales: impresas, audiovisuales o0 electronicas.
Como en toda investigacion, el propdsito de este disefio es el aporte
de nuevos conocimientos.

El autor hace referencia a todas aquellas investigaciones que se
apoyan en el analisis de documentos escrito, provenientes de materiales

Impresos u otro tipo de documento.
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3.2. Nivel de Investigacién

En cuanto al nivel de investigacién es de cardcter descriptivo, debido a
gue se logré un analisis, evaluacién, identificacion e interpretacion de los
hechos reales que ocurrié a lo largo del estudio, Segun (Tamayo, 2011,
p.53) sefala que “La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades
hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentarnos una

interpretacion correcta”.

El trabajo de investigacion permitié analizar incidencias de la gestion del
cambio organizacional en la seccion de nomina de la Universidad de Oriente

del Estado Nueva Esparta

3.3. Técnicas de Recoleccion de Informacion.

El proceso de recoleccion de informacion fue llevada a cabo a través de
la observacion directa, entrevista no estructurada y la encuesta, aplicado a la
seccion de ndmina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, asi

como se sustentaron las bases tedricas en la revision bibliografica.

3.3.1. Observacion Directa.

Esta técnica permitid conocer de una manera mas detallada la estructura
de la institucion, los pasos que llevan para el registro y procedimientos de la
noémina, las previsiones que toman en base a la situaciones puntuales
presentadas al momento de llevar a cabo sus actividades normales, la
organizacion de informacién segun su nivel de prioridad, ademas de permitir
verificar la informacion obtenida en las bases teoricas que sustentan la

presente investigacion.

En referencia a lo anterior Méndez (1995) sefala que “La observacion

directa se define por objeto de conocimiento aquello que es susceptible de
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conocer, ya que tiene la intencién de aumentar su grado de conocimiento

sobre el mismo” (p.17).

El conocimiento se enfoca en comprender por medio de la razén la
naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas, para ello el autor sefiala la
observacion como la técnica mas sencilla que serd el medio o via que
permitird obtener la informacion necesaria para el desarrollo de la

investigacion.

3.3.2. Entrevista No Estructurada.

Esta técnica fue aplicada principalmente a la Jefa de la seccion de
nomina, permitiendo mayor libertad a la iniciativa de la persona interrogada y
al encuestador, tratindose en general de preguntas abiertas que son
respondidas dentro de una conversacion teniendo como caracteristicas

principales la ausencia de una estandarizacion formal en la relacion humana.

De acuerdo a lo establecido por Mercado (1999), define la entrevista
no estructurada como: “Aquella que no cuenta con un grupo de preguntas
especificas, ni tampoco estdn las preguntas limitadas a una lista de
alternativas” (p 65). En conclusion, ésta técnica pretende obtener informacion
de una forma oral y personalizada que aunque estd guiada por el

entrevistador tendra siempre un esquema flexible no estandar.

3.3.3. La Encuesta.

La encuesta como técnica de recoleccion, es ampliamente utilizada en el
proceso de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo
rapido y eficaz. En lo que respecta, Arias (2006) define la encuesta como:
“Una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o

muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacibn con un tema
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particular”. (p.72), es decir se recolecta informacién de temas de interés del
investigador mediante una relacién con los sujetos involucrados en dichos

temas.

Esta investigacion pretende mediante la encuesta conocer la percepcion
y/o opinidn que posee el personal en lo referido a la ocurrencia de cambios
organizacionales y las incidencias generadas dentro de la institucion a raiz

de su implementacion.

3.4. Instrumentos de Recoleccion de Informacion.
Dentro del estudio de campo, uno de los instrumentos adecuados para
obtener informacion, es el cuestionario disefiado por el investigador con

preguntas abiertas o cerradas concernientes al tema de estudio.

De acuerdo a lo establecido por Hurtado (2000) explica que “es un
instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento,
situacion o tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener
informacion” (p. 479), dicho instrumento debe ser facil de ser leido, corregido,
cuantificable, diferenciador, el cual permita obtener informaciones de alto
nivel de credibilidad que sirvan de base a la investigacion. Del mismo modo

Bernal (2006) lo define como:

El conjunto de preguntas disefladas para generar los datos
necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto de
investigacion; es un plan formal para recabar informacion de la
unidad de andlisis objeto de estudio. En general un cuestionario
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas
variables que se van a medir. (p.222)

El cuestionario es una herramienta que permite al investigador obtener

informacion de manera puntual y concisa. Bajo tal perspectiva, se disefid un
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(1) cuestionario, dirigido al personal que labora en la seccién de némina de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, conformado por dieciséis (16)
preguntas cerradas de seleccion multiple relacionada con elementos que
permitird diagnosticar e identificar los factores presentes en la situacion a

evaluar.

3.5. Unidad de Estudio.

La unidad de estudio o unidad de analisis esta referida al contexto,
caracteristica o variable que se desea investigar. Es asi como la unidad
puede estar dada por una persona, un grupo, un objeto u otro que contengan
claramente los eventos a investigar.

De este modo, Hurtado (2000), explica que la unidad de estudio “se
refiere al contexto, al ser o entidad poseedores de la caracteristica, evento,
cualidad o variable, que se desea estudiar; una unidad de estudio puede ser
una persona, un objeto, un grupo, una extensidén geografica, una institucién”
(p.151). Lo anterior expuesto, permite visualizarla como la unidad de la cual se
necesita informacién, conformada por una persona o conjunto de individuos

de donde se obtendran los datos.

En el caso de la presente investigacion, la unidad de estudio esta
constituida por el area donde se desarrolla y recopila toda la informacion, en
el caso de la presente investigacion es la seccibn de némina de la
Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, constituida por dos (4)
personas, las cuales conforman seccion de ndmina de la Universidad de
Oriente Nucleo Nueva Esparta. Estas son: Un (1) Jefe de Nomina, un (2)

Analistas de Némina y una (1) secretaria. (Ver Figura N° 4)
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Figura N° 16: Personal de la Seccién de Nomina Universidad de Oriente

Nucleo Nueva Esparta.

NOMINA PUESTO N° DE
PERSONAS
Jefe NOémina 1
Administrativo Analista de Némina 2
Secretaria 1
Total 4 puestos 4

Fuente: Galvan, V. y Mata C. (2016).

3.6. Técnica de Analisis de Datos.
Una vez que se haya recaudado los datos, bien sea a través de un
instrumento cualitativo o cuantitativo, se debe analizar la informacién o los

datos obtenidos en el estudio.

Al respecto, Sabino (1994) define la técnica de analisis de datos como
“La seleccion de ciertos criterios haciendo referencias en herramientas como,
tipo de métrica de las variables utilizadas, cualitativas y cuantitativas” (p. 13).
Es decir el andlisis de datos va a depender de la informacion recolectada por

los investigadores para su posterior interpretacion.

La informacién recabada mediante la aplicaciéon del cuestionario se
muestra cuadros de frecuencia porcentual. Posteriormente, los resultados
obtenidos fueron analizados en funcién de las variables de estudio, en
funcién de la teoria consultada lo que genera el conocimiento obtenido por

los autores de esta investigacion
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La presentacion y andlisis de datos, representa una de las partes mas
relevantes de una investigacion. Bavaresco, (2001), opina que el andlisis de
los datos corresponde a las explicaciones cuanticualitativa de los resultados
obtenido por el investigador, siendo esta favorable o no, a la teoria expuesta
requiere de su discusion a fin de desarrollar una exposicion de motivo
referido a los resultados. Es decir que permite examinar los datos de manera
numérica y a la vez se describen las cualidades de un objeto de estudio. Al
respecto Hernandez y Col (2006) explican lo siguiente:

La finalidad de analisis de datos es describir las variables y explicar
sus cambios y movimientos y las caracteristica que lo componen
son la sistematizacion, utilizacion intensiva de las estadistica
descriptiva e diferencial, basado en variables, impersonal, posterior
alarecoleccion de los datos. (p.14)

Es por ello que el andlisis de datos representa la etapa mas importante
de la investigacion, debido a que involucra la sistematizacion vy
descomposicion de los resultados obtenidos, a objeto de alcanzar los
objetivos planteados que son reflejados en el desarrollo de la informacion

recolectada en el cuestionario.

Este se aplico directamente a todo el personal que trabaja en la seccién
de némina, que en su conjunto esta conformado por cuatro personas,
representando un grupo pequefio y la cantidad y calidad de los datos se
ajusta a este tamafio, asi mismo, la interpretacion que se puede hacer de los

mismos, estara en funcidon de esta limitante.
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4.1.- Fuerzas Externas e Internas Relacionadas con el Cambio
Organizacional en la Seccion de NOmina.

A continuacion se presentan los cuadros estadisticos con cantidades,
cifras porcentuales y con sus respectivos analisis, donde se vaciaron los
datos arrojados por el cuestionario de gestion del cambio aplicado al
personal de la seccibn de N6mina de la Universidad de Oriente Nucleo
Nueva Esparta, con el fin de analizar los cambios organizacionales ocurridos

en la seccidon de némina.

Cuadro 1. Tiempo de servicio de los empleados de la seccion de
nomina de la Universidad de Oriente Nucleo de Nueva Esparta

Tiempo de Servicio  N° Personas %
Menos de 1 aio 0 0
1 afo a 3 afos 0 0
4 afos a 6 afos 0 0
7 afos a9 afos 1 25%
10 6 mas afos 3 5%

Fuente: Cuestionario de Gestidn de Cambio (2016).

En relacion a los datos obtenidos en este primer cuadro, los resultados
gue se presentan son los siguientes: 25 % de los empleados que laboran en
la seccién de NOmina poseen 7 a 9 afios, mientras que un 75 %, indico tener

10 afios 0 mas en la institucion.

Segun los resultados, se constata que la seccién de Nomina cuenta con
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funcionarios de carrera con muchos afos de servicio, a nivel organizacional
esto podria asegurar que es un personal que confronta de la mejor manera la
adaptacion a nuevos procesos de trabajo. Al respecto, Chiavenato (2000),

sefiala lo siguiente:

La capacidad de adaptacién de los miembros de una organizacién a las
diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo,
representa uno de los factores mas impactantes sobre el conjunto de
variaciones de orden estructural que sufren las organizaciones y que se
traducen en un nuevo comportamiento organizacional, lo que termina en
muchas ocasiones, afectando las relaciones y sentimientos del personal,

creando a su vez una resistencia de parte de los mismos. (p.288).

Cuando los cambios organizacionales se producen estos suelen afectar a
varios elementos constituidos en la empresa como son los objetivos
organizacionales, tareas, estructuras, procesos, personas, valores, recursos;
dentro de los recursos, cabe resaltar el impacto positivo que genera contar
con un personal de carrera con gran cantidad de afios de servicio, debido a
gue el sentido de pertenencia que posean tendra sus efectos en el
comportamiento y disposicion ante cualquier transformacion ocurrida en la

organizacion.

De acuerdo a los valores obtenidos en el cuadro N° 2, se logro
observar que el 50 % poseen titulo de Licenciado del personal, del mismo
modo un 25% para son Técnicos Superiores Universitarios, mientras que el
25 % restante poseen un nivel de instrucciébn secundaria, sin embargo se

encuentra realizando sus estudios universitarios.
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Cuadro 2: Nivel de instruccion del personal de la seccién de Némina de
la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta

Nivel de Instruccion N° Personas Yo

Primaria 0 0%
Secundaria 1 25%
T.S.U. 1| 25%
Licenciado 2| 50%
TOTAL 4 100%

Fuente: Cuestionario de Gestidon de Cambio (2016).

La formacion académica es un beneficio integral debido a su condicion
inherente de superacion hacia la competencia requeridas para desarrollar las
funciones asignadas a cada miembro de la organizacibn de manera mas

profesional.

En la actualidad las organizaciones que se encuentren atravesando
diversos tipos de cambios, deberan asumir de manera dindmica, conductas,
comportamientos y actitudes acordes a las nuevas exigencias del entorno
interno y externo, para ello requieren del desarrollo de competencias
entendidas tal como lo plantea Spencer y Spencer citados por Rodriguez,
(2006) “Las Competencias estan compuestas de caracteristicas que incluyen:
motivaciones, rasgos psicofisicos y formas de comportamiento,
autoconcepto, conocimientos, destrezas manuales y destrezas mentales o

cognitivas” (p.98).

En base a lo anterior se podria decir que es de vital importancia para la
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seccion de ndémina contar con un personal capacitado, con un grado de
instruccion Universitaria preferiblemente, pero sobre todo que posea las
competencias basicas necesarias para adaptarse a cualquier variacion que

pueda surgir dentro de la organizacion.

Cuadro 3: Ocurrencia de cambios en la seccion de Nomina de la

Universidad de Oriente Nucleo de Nueva Esparta.

Ocurrencia de N° o Cambios
Cambio Personas ? Implantados
1] 25%
) 1] 25%
Si 1 259 | Sistema Informatico

de Nomina
1] 25%
TOTAL 4 1100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

El cuadro 3 muestra que el 100% del personal expres6 que si ocurrieron
cambios en la seccion de Nomina de la Universidad. Las afirmaciones en su
totalidad coincidieron en cuanto al cambio implantado, especificando que el
mismo se origind debido a la implementacion de un nuevo sistema
computarizado de nomina que afecto moderadamente la metodologia de

trabajo de las personas que laboran en esta seccion.

El cambio en una organizacion significa pasar de una situacion a otra, y
afecta a los individuos, grupos y organizaciones completas. La introduccion
de un nuevo sistema de Informacion para la seccién de némina representé

una transformacion que afecté la forma de realizar los trabajos y la
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implementacion de nuevos procedimientos a seguir para el correcto

funcionamiento del sistema.

Cuadro 4: Fuerzas que impulsaron el cambio en la seccion de Némina

de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Fuerzas de Cambio N® Personas %
1 25%
Fuer_zas Internas 1 259,
(provienen de a dentro de
la Instituciones) 1| 25%
1 25%

Fuerzas Externas (Son
ajenas a la Institucién 0 0%
como politica, economia)

Otras 0 0%
TOTAL 4 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2018).

Este cuadro muestra que un 100 % de los empleados encuestados,
expresan que la principal fuerza que motivd modificaciones en la seccion de
noémina, fue la fuerza interna debido a que se produjeron transformaciones
gue provienen del interior de Universidad, donde entran las adecuaciones

tecnolégicas como razon primordial del cambio.
En las organizaciones surgen fuerzas que pueden o0 no servir de

impulsor de cambio, estas suelen provenir por dos vias una internamente

gue promueve la necesidad de cambiar la metodologia de trabajo y el
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comportamiento proveniente del interior de la empresa, y la otra
externamente que se origina en el entorno o medio ambiente que rodea la
organizacion que logra influir y afectar para generar cambios. (Robbins,
2004)

Es inevitable que existan fuerzas que ocasionen cambios en una
institucién, En el caso particular de la seccidon de nédmina, se logré evidenciar
gue la principal razon que origino el cambio radico en la necesidad interna
de poseer un sistema de informacion de ndmina actualizado que facilite las

actividades y automatice los procedimientos relacionados con la némina de

pago.

Cuadro 5: Medios utilizados para informar la necesidad de cambio en la

seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Medios de informacion para

el cambio N° Personas %
Reuniones 1 25%
Charlas 1 20%
Memorandum 0 0%
Conversaciones informales 1 23%
Otros 1 29%
TOTAL 4| 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

En el presente cuadro se puede observar que el 25 % de los empleados
se les fue comunicado la necesidad de cambio a través de reuniones, otros

25 %, sefialé que fue informado mediante charlas, seguido de un 25 % por
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conversaciones informales y por ultimo un 25% utilizando otras fuentes de

informacion.

En la seccién de nébmina el personal fue informado referente al cambio,
pero de manera muy fugaz y con pocas explicaciones. En tal sentido, no se
utilizaron técnicas de comunicacion adecuadas que permitieran informar

sobre los planes e instrucciones de cambio con claridad y de modo conciso.

El correcto manejo de informacion permite a las organizaciones
mantener una comunicacion efectiva que facilite el flujo de mensajes que se
dan entre los miembros de la empresa y su medio, o bien, permita influir en
las opiniones, actitudes y conductas del personal, todo ello con el fin de que

el proceso de comunicacion se pueda dar de la mejor manera.

Muchas veces sucede que hay una gran cantidad de informacion que
es importante para el personal y sin embargo, en la empresa es tratada como
confidencial, cuando en realidad no es asi, por consiguiente es
recomendable que a todo el personal se le informe sobre los cambios que se
pretendan realizar en la institucién, debido a que de esta manera el personal

se sentird tomado en cuenta y su participacion puede ser de mayor utilidad.

Finalmente, entrando en reflexion, los aspectos relacionados con la
comunicacion son indispensables para mejorar el apego al cambio, todas las
personas que integran la empresa deben estar informadas para que se
sientan seguras y mantengan el nivel de cooperacion en el grupo, lo cual

garantizara el éxito de su implementacion.
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Cuadro 6: Participaciéon en los cambios implantados en la seccién de

Noémina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Solicitud de opinién en

el proceso de cambio N® Personas %o
Nunca 5 E0%
Algunas veces 2 50%

Siempre 0 0%
TOTAL al  100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

Este cuadro sefiala que el 50 % del personal que labora en la seccidn
de némina indico que nunca se les solicita su opinion sobre los cambios,
mientras que el 50 % restante expresd que en algunos casos se les ha

solicitado su opinion.

Los resultados muestran que la opinion activa en el proceso de cambio
preveniente de los jefes del cual depende la seccion, fue practicamente nula,
donde la mayoria de los empleados no efectio su aporte expresando su
aprobacion o desaprobacion del proceso, no obstante un pequefio grupo ha
participado directamente en ciertas actividades vinculadas con las

transformaciones generadas.

Una manera fundamental de crear aceptacion para el cambio consiste
en solicitar la opinién al recurso humano. Esto alienta a los miembros de la
empresa a hacer sugerencias que impulsan a la aceptacion progresiva del

cambio.
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Cuadro 7: Adaptacion al cambio de la seccién de NOomina de la

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Adaptacion al N° o
Cambio Personas ¢
Si 4 100%
No 0 0%
TOTAL 4| 100%

Fuente: Cuestionano de Gestion de Cambio (2016).

El Cuadro N° 7 evidencia 100 % del personal expresd que si se
adaptaron a los cambios efectuados en cuanto al sistema de informacion de
nomina nuevo, ya que no tuvieron otra alternativa, sin embargo hubieran
preferido previo entrenamiento o capacitacion por parte de los agentes de

cambio.

De acuerdo con lo establecido por Robbins (2004), la adaptacion al
cambio es considerada “Una capacidad para ajustar el comportamiento de
los empleados a las nuevas situaciones generadas por factores internos o
externos de la empresa, por ello es indispensable coordinar los recursos y

actividades necesarias para mejorar la adaptacion que se requieran” (p.561).
Cabe destacar que en el proceso de adaptacion tras la ocurrencia de un

cambio no siempre los resultados arrojados son los mas deseados, en

consecuencia puede generar resistencia al mismo.
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En el caso de la seccion de ndbmina se logré observar que el proceso de
adaptacion se dio de manera efectiva, debido a que cuentan un personal
capacitado, con muchos afios de experiencia en el &rea y que muestran una
actitud positiva, contribuyendo esto al correcto funcionamiento de la

transformacion.

Cuadro 8: Factores que provocaron el cambio en la seccion de Némina
de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Factores N° Personas %
Estructura 0
Tecnologia 3 5%
Ambiente Fisico 0
Personas 1 25%
Ninguna 0
Otras 0

TOTAL 4 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

El cuadro N° 8 muestra que un 75 % del personal expresé que el factor
gue provoco el cambio en la seccidon de ndmina, fue la tecnologia. Mientras

gue solo un 25 % afirma que el cambio fue motivado por las personas.
El entorno cambiante en el que se desenvuelven las organizaciones
exige que se implanten cambios tecnoldgicos en las mismas, los que les

permitiran ser cada vez mas productivas.

En cuanto a los cambios tecnoldgicos, Robbins (2004) menciona que
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“Actualmente se estan introduciendo nuevos equipos, herramientas, nuevos
métodos de trabajo, la automatizacion y la computacion que estan
cambiando notablemente debido a la generacion y utilizacion de la nueva
tecnologia” (p.556), todos ellos representan los cambios tecnolégicos mas

relevantes referentes a las formas de realizar los trabajos.

En el caso de la primera opcion, efectivamente en la seccién de némina
el cambio principal ocurrido, fue provocado por la necesidad de poseer un
nuevo sistema de administrativo para la elaboracion de la ndmina, que agilicé
y automatice los procedimientos de trabajo y mejore el rendimiento del

personal en cuanto al tiempo se refiere.

Con respecto a la segunda opcion referente al cambio en las personas,
efectivamente es un tipo de cambio organizacional, en cuanto a ese
(Robbins, 1996) explica que, el proposito de este tipo de cambio es ayudar a
las personas y grupos a trabajar unidos de una manera efectiva a fin de

lograr los objetivos de la organizacion.

En esta categoria de cambios se pueden mencionar el cambio de
actitudes y de comportamiento organizacional. En relacion a la cita anterior
se logré observar que en la seccién de ndomina no hay deficiencias actitud
evidenciada en las personas, por lo contrario, al tratarse funcionarios que
llevan trabajando en el &mbito de nédmina muchos afios, estan abiertos a todo

cambio que les permita mejorar los procedimientos de nGmina respectivos.
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Cuadro 9: Contribucién al cambio de las actividades realizadas por la

seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Nivel de Contribucidn N° Personas o
Muy Favorable 0 0%
Mejor, pero adn con fallas 4 100%
Poco favorable 0 0%
Desfavorable 0 0%
TOTAL 4/ 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

En este cuadro se puede observar que el 100% de del personal de la
seccion de nomina, afirma que los cambios tecnoldgicos ocurridos han
generado mejoras en el procedimiento de ndmina, sin embargo presentan

muchas fallas que impiden el eficiente funcionamiento del mismo.

En cuanto al nivel de contribucion generados por los cambios
organizacionales, todo dependera del papel que tome el gerente o impulsor
del cambio. Al respecto, Lalinde (2015), opina que en la actualidad
organizaciones enfrenta constantemente cambios acelerados, no es un
trabajo facil, debe mostrar tolerancia a la ambigliedad y estar
permanentemente comprometido con el diagnostico de situaciones y

evoluciones de contingencia.

El Gerente es la figura mas visible de la organizacion en un proceso de
cambio, es identificado como el sujeto que toma las decisiones; una de sus
principales funciones es la cooperacion para lograr obtener resultados

favorables, que induzca a toda su gente a contribuir espontanea y
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voluntariamente con sus esfuerzos para lograr el cambio y obtener los

objetivos deseados.

Al momento de plantearse el cambio ocurrido en la seccion de ndmina,
estudiar previamente todos los impactos que generarian esta transformacion,
era la principal tarea de la Delegaciéon de Personal del Rectorado, aunado a
la existencia de una comunicacion abierta entre el personal y la directiva,

donde participen activamente en el proceso de transformacion del mismo.

Cuadro 2: Etapa en la que se encuentra el proceso de cambio de la
seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucle6 Nueva Esparta.

Etapa Actual del Proceso de

=] (=]
Cambio N® Personas Ya
|I"Iil::il:}_y preparacicn del 0 0%
cambio
Informarles a los trabajadores 0 0%
los ohjetivos del cambioc °
Puesta en practica de nueveos o
procedimientos 4 100%
Supervision y control de los o
—_— 0 0%
nuevos procedimientos
Otras 0 0%
TOTAL 4 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

El Cuadro N° 10 sefiala que el 100 % del personal expresa que el
proceso de los cambios se encuentra en la etapa de puesta en practica de
nuevos procedimientos, es decir que el cambio ya fue implantado y los

funcionarios se encuentran experimentando los nuevos procedimientos
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aunados al cambio tecnoldgico ocurrido en la seccibn de nomina de la

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Espatrta.

Kurt Lewin en sus investigaciones referentes a los modelos de cambio,
citado por (Santos, 2001), afirma que la gente tiende a reproducir el
comportamiento anterior, después de algun tiempo. Se puede observar que
en la actualidad la seccién de némina tras la puesta del cambio tecnoldgico
se encuentra en la fase del recongelamiento, esta se produce cuando las
personas operan el cambio por medio de la experiencia, es decir la repeticion

del comportamiento, que se convierte en nuevos habitos.

Los subprocesos implicados en esto exigen un ambiente apropiado y
favorable, para lograr esto, se recomienda que en las etapas iniciales del
recongelamiento, se estimule constantemente el comportamiento requerido
(mediante recompensas, elogios, entre otros) para acelerar el proceso de
instruccion, lo que puede resultar muy uatil para mantener motivado al

personal.
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Cuadro 3: Consideracién de las modificaciones ocurridas en la seccion

Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Modificacion en la N°
Institucion Personas
Excelente 1 25%
Buena 1 25%
Regular 2| 50%
Mala 0 0%
TOTAL 4| 100%

Fuente: Cuestionano de Gestion de Cambio (2016).

El Cuadro N° 11, sefiala que el 25 % del personal de la seccion de
nomina, consideran que las modificaciones fueron excelentes, seguido del 25
% opinan que fueron buenas y por ultimo el 50 % consideran que fueron

Regulares.

Para el recurso humano al referirse sobre modificaciones en su
organizacion implica un choque de opiniones dinamico, al estar implantados
y en marcha los cambios la experiencia personal de cada individuo considera
gué tan positivo o0 negativo haya sido el proceso, para algunos la
adaptabilidad es un reto que implica mucho temor que conlleva a percibir que
su situacion en la organizacion va a empeorar, en cambio a otros

trabajadores los hace considerar que son estrategias para mejorar.
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Cuadro 42: Tipos de cambio implementado en la seccién de Nomina de

la Universidad de Oriente.

Tipo de Cambio N° Personas Yo
Cambio Gradual 0 0%
Cambio Reactivo 0 0%
Cambio anticipado 0 0%
Cambio Impositivo 4 100%
Otro 0 0%

TOTAL a 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).

La modificacion ocurrida en la secciéon de némina, fue realizada para
mejorar los procedimientos relacionados con el sistema ya existente. Por
esta razon se evidencia en la mitad del personal la carencia de entusiasmo
en lo que a la opinién del cambio se refiere, ya que a éstas le exigen
esfuerzo y cambio en su desenvolvimiento laboral creando asi inseguridad

sobre el proceso de cambio que se implement6 en la seccion.

El cuadro anterior refleja que el 100 % del personal que labora en la
seccion de ndmina, afirman que el cambio ocurrido se dio de un dia para otro
de manera impositiva, donde no se le consulté a nadie su opinion sobre la
necesidad del cambio, actuando de manera coercitiva con los funcionarios

gue laboran en la seccién.

Al respecto, Koontz y Weihrich (2004) el cambio coercitivo “es aquel en el

gue los cambios se imponen sin consultar a quienes deberian llevarlos
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adelante” (p.89), este cambio se mantiene mientras la persona que lo ejerce

tenga el poder suficiente para mantenerlo.

En lineas generales, se puede interpretar la definicibn anterior, como
cambios impositivos generados por el poder o la autoridad, sin darles la
oportunidad de participacion en el proceso de transformacién a las personas
gue se veran principalmente afectadas por dichas modificaciones.

En el caso de la seccion de ndmina, el personal explica que el cambio se
debid a la incorporacion de un(a) nuevo(a) Jefe(a) en la Delegacion de
Personal a nivel rectoral, quien consideré que el sistema anterior era
obsoleto, y sin previo estudio de la situacién, le dio curso a lo implementacién

del nuevo sistema de ndmina voluntariamente.

Cuadro 5: Herramientas preparadas para preparacion fisica vy
psicolégica en relacion al cambio en la seccion de Nomina de la

Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

Herramienta de N*® o

Preparacion Personas :
Charlas 0 0%
Cursos 0 0%
Seminarios 0 0%
Talleres 0 0%
Congresos 0 0%
Ninguna de las anteriores 3 75%
otras 1 25%
TOTAL a 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Cambio (2016).
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En cuanto al cuadro anterior, se logra observar que el 75 % explica que
no se le facilito ningan tipo de preparacion previa para la implementacion del
cambio, sin embargo a un 25% correspondiente a la Jefa de la seccidn,
menciona que luego de que la Delegacion de Personal tomo la decision de
implementar el cambio tecnoldgico en la seccion de némina, se le informo en
una reunion sobre el cambio del sistema y se le facilito un instructivo sobre el

uso del mismo.

Es relevante observar que dé (4) personas que laboran en la seccion
de ndémina, solo a una se le explico sobre el funcionamiento del sistema,
guedando las otras (3) personas por fuera, lo que resulta un factor
desfavorable, debido a que los funcionarios han tenido que aprender por
ensayo y error; mientras que lo correcto seria que por tratarse de cambios en
los medios tecnoldgicos, se les bajara una formacién o curso, previa a la
implementacion del nuevo sistema, ya que los funcionarios venian trabajando
con un sistema menos avanzado y con una metodologia de trabajo
completamente diferente, lo cual genera incidencias observadas en los
procedimientos para la elaboracién de la némina, ampliando el margen de

error en vez de reducirlo.

4.2. Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas en la Seccién
de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta.

La descripcion analitica de las fuerzas externas e internas relacionadas
con el cambio organizacional en la seccion de némina, de acuerdo con la
interaccion de sus integrantes, nos permitié analizar incidencias de la gestiéon

del cambio organizacional ocurridas en la seccion antes mencionada.

En este sentido, se realizé una matriz FODA aplicado a la Seccién de

Némina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, mediante la
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entrevista con los integrantes de esta seccion quienes trabajaron de manera
activa y en conjunto para definir las oportunidades, debilidades, amenazas y
fortalezas de su seccion a objeto de recolectar datos reales y significativos
del personal involucrado directamente asociados al funcionamiento del

sistema.

Una vez realizada la matriz FODA posteriormente se procede a realizar
un analisis FODA, de acuerdo a Serna (2003), “el analisis FODA ayuda a
determinar si la organizacién esta capacitada para desempefarse en su
medio”. (p.157). Es decir, el andlisis FODA esta disenado para ayudar al
estratega a encontrar el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio,
las oportunidades, amenazas, capacidades internas, fortalezas y debilidades

de la empresa.

En este sentido el estudio realizado en la seccion de némina permitio
obtener resultados referidos a los elementos de andlisis del contexto social
asociado al funcionamiento de la secciébn de ndémina del nudcleo Nueva
Esparta de la Universidad de Oriente, los cuales se muestran a continuacion

en la matriz FODA aplicada a la seccion:
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Fortalezas (F)

Oportunidades {O)

Figura 17: Matriz de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas asociadas al
cambio organizacional de la seccién de NOmina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva

Esparta.
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-Cambios drasticos que afectan las

Fuente: Galvan. V. v Mata C. (2016).
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4.3. Andlisis Estratégico de los Factores Internos y Externos Asociados
con la Seccion de Némina.

Una vez alimentadas la matriz FODA de la seccion de nédmina, el paso a
seguir es analizar cada una de ellas en base a sus factores internos y
externos que intervendrdn en la seleccién de la estrategia a aplicar en la
misma, segun lo sefiala Ponce (2006). Esto surge con la identificacion y

combinacién de los factores como se muestra en la Figura N° 2.

4.3.1. Estrategias (FO)

Uso de fortalezas para aprovechar las oportunidades.

- Realizacion de cursos y/o talleres para formacion personal que permitan
adaptarse asertivamente a los cambios venciendo las resistencias
inerciales.

- Realizar cursos de actualizacion tecnologica que lo preparen para
integrarse a los cambios que presiona el avance tecnoldgico.

- Fomentar el aprendizaje cooperativo en funcion de su integracién grupal
para superar las dificultades generadas por la individualizacion.

- Crear un Departamento institucional de gestion de cambio que prevea
las modificaciones pertinentes y las incorporaciones de los nuevos

procedimientos en los procesos de trabajo.

4.3.2. Estrategias (FA)

Uso de fortalezas para evitar amenazas.

- Desarrollar la motivacion al trabaja y su compromiso institucional.
- Entrenamiento al personal para proteccion de equipos ante los cambios
en el sistema eléctrico para que sean sensibles a posibles obstaculos en

los procesos laborales.
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- Entrenamiento al personal en la optimizacion de recursos materiales,
financieros y tecnoldgicos.

- [Establecer una sinergia entre los entes gubernamentales y las
caracteristicas propias de la seccion.

- Generar cultura institucional que favorézcalos cambios en el
conocimiento y en las préacticas laborales.

- Hacer anélisis critico de la calidad de su trabajo en el campo regional

donde actua las instituciones.

4.3.3. Estrategias (DO)

Vencer debilidades aprovechando oportunidades.

- Instituir un proceso organizacional que prepare al personal a adaptarse al
cambio de forma menos impactante.

- Capacitar al personal mediante la realizacion de cursos o talleres en el
area profesional para incorporar los nuevos procedimientos de trabajo.

- Desarrollar competencias comunicativas que faciliten la participacion del
trabajador en los cambios a implementar.

- Favorecer la relacion de estudios de grado universitarios que faciliten el
analisis de los cambios necesarios a incorporar al trabajo.

- Facilitar el intercambio de experiencias laborales entre los nucleos y el
rectorado.

- Generar mayor nivel de autonomia al desarrollo de los nucleos en la

realizacion de su trabajo.

4.3.4. Estrategias (DA)

Reducir al minimo las debilidades y evitar amenazas.
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Facilitar la comunicacion en los niveles institucionales referente a la toma
de decisiones.

Fortalecer vinculos de cooperacion con entes externos que afecten los
procedimientos de trabajo.

Formacién al personal para anticipar e integrarse a los cambios
organizacionales.

Sensibilizar a entes publico y privados sobre las caracteristicas y
necesidades propias de la institucion.

Establecer periodos de encuentro intra e interinstitucional para reflexionar

en cuanto a las complejidades del trabajo y sus posibles modificaciones.
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CONCLUSION

El cambio abarca todo nuestro entorno, esa es la principal
caracteristica de la época e implica que las organizaciones actuales deben
mantener una actitud abierta y flexible, contraria a la monotonia, a la rutina y
a la burocratizacién en el ejercicio laboral, de manera que se evite que el
paso del tiempo agobie al personal, creando apatia y comprometa las metas

organizacionales.

Mantener la atencion sobre el cambio organizacional significa
mantener vivo al personal, garantizando que toda la organizacion esté
enérgica y que pueda perdurar en el tiempo, a fin de cuentas esa es la meta
su perdurabilidad en un ambiente de competitividad por los recursos que la
sociedad otorga a las instituciones y sobre todo por atraer a las personas

mas calificadas para el trabajo.

En el caso de la Universidad De Oriente Nucleo del Estado Nueva
Esparta, en la seccion de NOmina, se quiso analizar las incidencias de la
gestion del cambio organizacional en el personal que labora de la dicha
seccion mediante una investigacion de campo con referencia documental y
técnicas afines a las mismas, que permiti6 recolectar informacion

directamente de dicho personal, arrojando las siguientes conclusiones:

e Los cambios ocurridos en la institucion generaron en el personal de
noémina la disposicion requerida para ajustarse a los mismos en funcion
de la capacitacion que tiene el personal (nivel universitario) y con afios
de servicio (mas de 9 afios en promedio) que los hace funcionarios con

experiencia profesional de carrera.
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En el area de la tecnologia es donde los cambios han tenido mayor
incidencia, debido a la modificacién del sistema administrativo de némina
originado desde nivel rectoral para su implementacion obligatoria en cada

nucleo.

Los cambios evidenciados fueron impulsados por fuerzas internas, es
decir fue provocado por agentes internos de la Institucién, por cambios

en la estructura de personal del rectorado.

La ausencia de consulta de la opinion del personal en el proceso de
cambio incide en su implementacion, lo expone a la influencia del trabajo
burocratico, impositivo y trae fallas en la comunicacion entre el ente

rectoral y el equipo de trabajo del nucleo.

No se observa profundidad en los cambios por cuanto se encuentran en
la etapa de puesta en practica de nuevos procedimientos, ha generando
mejoras en el procedimiento de nédmina, mas sin embargo presentan

fallas que impiden el eficiente funcionamiento del mismo.

Los cambios implementados no han logrado su mayor alcance debido a
gue existe carencias de herramientas fisicas y psicologicas que debilitan
el proceso de adaptacion, ya que no se le facilité al personal ningun tipo
de preparacidén previa para la implementacion del cambio, generando
tensién en el clima organizacional y confusion al personal con respecto a

los procedimientos para la realizacion de sus actividades.
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RECOMENDACIONES

Tomando como referencia las conclusiones anteriores y con el propésito
de perfeccionar la gestion de cambio organizacional en la implementacion de
procedimientos novedosos en la seccion de Nomina Universidad De Oriente
Nucleo del Estado Nueva Esparta, se plantean las siguientes

recomendaciones:

e Tomar en cuenta las caracteristicas particulares del equipo de trabajo de
la seccidbn de nomina como contexto facilitador de la adaptacion a los

cambios.

e Los cambios deben ir mas alla del nivel tecnolégico, ya que el cambio
primeros protagonistas del cambio viene siendo el componente humano
o mirando desde la complejidad del trabajo humano, algan cambio en

cualquiera de esos aspectos se desborda al resto.

e Los cambios no deben estar sujetos netamente a modificaciones en la
estructura de personal, debido a que la institucion tiene el sentido de la
perdurabilidad y a ella se ajusta el cumplimiento de las finalidades con

las que fue creada.

e Los cambios deben implementarse tomando en cuenta la opinién de las
personas involucradas en los mismos, a objeto de que logren la
comprensién y aceptacién necesaria para su implementacion.

e Se debe mantener una constante observacion sobre el impacto que van
provocando los cambios para que no se quede a nivel superficial y

afecten todo el proceso laboral.
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Para que los cambios tengan un mayor alcance, es conveniente preparar
previamente al personal a nivel psicolégico y profesional mediante cursos

0 capacitacion relacionados con el cambio a implementar.

Para facilitar el éxito en los cambios, es necesario anticipar y superar la
burocratizacién, la percepcion impositiva, optando por acompafiarse de
una comunicacion asertiva que incorpore al personal de manera activa y

consciente.
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Anexos
CUESTIONARIO

Este cuestionario permitird conocer la opinidn de los trabajadores que hacen vida en la
seccion de Nomina de la Universidad de Oriente Nucleo Nueva Esparta, referente al Cambio
Organizacional y sus elementos, de modo que puedan contribuir al proceso de investigacién
de campo.

1. Tiempo de servicio que tiene en la institucion.
Menos de 1 afio

1 afio a 3 afios

4 afios a 6 afos

7 afos a 9 afios

10 o mas arfios

2. ¢Cual es su nivel de Instruccion?

Primaria

Secundaria
TSU

Licenciado

Postgrado

Otro, especifique

3. ¢Sabe usted si la institucion ha pasado por algunos cambios recientes?

Si No
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De ser afirmativa su respuesta, por favor explique:

¢,Cudles de las siguientes fuerzas considera usted que impulsaron los cambios

ocurridos en la institucion?

Fuerzas Internas (provocado por Instituciones)

Fuerzas Externas (Son ajenas a la Institucion)
Otros

Especifique

¢,Cudl tipo de cambio considera que fue implementado en la institucién?

Cambio gradual

Cambio reactivo

Cambio anticipativo

Cambio impositivo

Otros Especifique

¢ Se le facilito a usted toda la informacion necesaria para que comprendiera la

necesidad de cambiar?
Si No
¢ A través de qué medios se le informo de las variaciones que iban a ser implantadas en

la organizacion?

Charlas

Reuniones

Memorandum

Conversaciones informales

Otras Especifique
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8.

10.

¢, Se le solicito a usted su opinion acerca de los cambios establecidos en la

organizacion?

Siempre

Algunas veces

Nunca,

¢ Cémo considera usted esta modificacion en lainstitucién?

Excelente

Buena

Regular

Mala

¢,Se ha adaptado usted a las modificaciones ocurridas en la institucion?
Si No

De ser afirmativa o negativa su respuesta, por favor explique:

11.

¢,Cual de los siguientes factores considera usted que provocaron el cambio implantados

en la empresa?

Estructura

Tecnologia

Ambiente Fisico

Personas

Ninguna

Otras Especifique
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12.

13.

14.

¢En qué medida ha contribuido el cambio a las actividades realizadas en la seccion de
Nomina Udone?

Muy Favorable

Mejor, pero aun con fallas

Poco favorable

Desfavorable

¢En qué etapa considera que los cambios se encuentran en los actuales momentos?

Inicio y preparacion del proceso

Informarle a los trabajadores los objetivos del cambio

Puesta en practica de nuevos procedimientos Supervision y control de los
nuevos procedimientos

Otras ¢, Cudles?

¢, Cuales de las siguientes herramientas, brinda la institucion a su personal con la
finalidad de prepararlos fisica y psicolégicamente en relacion al cambio que se lleva a

cabo en Institucion?

Charlas
Cursos
Seminarios
Congresos

Ninguna de las anteriores

Otras Especifique

15. ¢ Considera usted que esta en capacidad de hacer algin aporte para optimizar el

proceso de cambio en la seccion de Némina de la Udone?

Si No
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16. En caso de responder afirmativamente. ¢,Cudl aporte realizaria usted para

optimizar el proceso de cambio en la seccion de Nomina de la Udone?

Mantener el proceso en marcha

Cumplir con los nuevos procedimientos de trabajo
Ser eficiente y eficaz en la realizacion del trabajo

Tener iniciativa orientada a la participacion

Todas las anteriores

Otro Especifique

Gracias por su Colaboracion
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mejores resultados, normalizando el funcionamiento del mismo.
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