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INTRODUCCION GENERAL

Los Cursos Especiales de Grado tienen como finalidad contribuir a
elevar el nivel académico y profesional, brindando herramientas e
informacion primordial para tal fin. Ademas permiten profundizar cada vez

mas el conocimiento del tépico relevante para el ejercicio profesional.

Los Cursos Especiales de Grado se enfocan temas desarrollados en
cada una de las asignaturas que los constituyen, en el area de gerencia

Cuantitativa.

Los Cursos Especiales de Grado representan actualmente una de las
alternativas que ofrece la escuela de ciencias Administrativas de la
Universidad de Oriente para desarrollar trabajos finales de grado, los cuales
los cuales se enmarcan en la elaboraciéon y desarrollo de investigaciones y
trabajo de campo con aspecto relevante y temas actuales que permiten
enriguecer y elevar el conocimiento y la culminacién de estudios de Pre-
Grado con la presentacion y defensa de un trabajo investigativo, orientado a

favor de aportes a nuestra maxima casa de estudios.

Los Cursos Especiales de Grado son pequefios laboratorios donde se
experimentan de manera segura como sera el campo labora hacia donde se
debe dirigir los esfuerzos al momento de querer obtener un lugar en un
mundo tan competitivo, esto se logra a través de la excelente preparacion
que brinda los profesionales que tiene bajo su responsabilidad tan importante

labor, estos Cursos Especiales de Grado estan dirigidos por los profesores
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de cada una de las especialidades de los trabajos de investigacion
presentados.
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OBJETIVOS

General

Cumplir con el requisito parcial para optar al Titulo de Licenciado en
Contaduria Publica a través de la presentacion de este Analisis y Sintesis de

los Cursos especiales de Grado.

Especificos

Preparar y complementar la formacion de los estudiantes para el mejor
desemperio de su carrera profesional.

Asesorar al estudiante en la investigacion y realizacion de los Trabajos
de Grado.

Profundizar en conocimientos Uutiles en el futuro desempefio
profesional.

Desarrollar topicos de interés para la formacion profesional y
académica para Licenciados en Contaduria Publica.

Procurar incorporacion rapida y efectiva de nuevos profesionales

altamente calificados al mercado laboral.
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JUATIFICACION E IMPORTANCIA

El andlisis y sintesis de los Cursos Especiales de Grado, son de gran
relevancia porque en ello se imparten temas de actualidad que sin duda

alguna sera de gran utilidad para el mejor desempefio de nuestra profesion.

Estos profesionales tienen por objetivo, el aumentar los conocimientos
del estudiante y llevarlo a la busqueda de la excelencia profesional, de igual
forma incentiva al desarrollo de nuevas ideas, necesarias para el crecimiento
profesional y personal de los encargados en la tarea de abrir horizontes en el
ambito de las finanzas, economia y desarrollo de potencial humano de

Venezuela.
El contenido de los trabajos de investigacion podra ser utilizado como
material de apoyo en futuras investigaciones con los temas tratados en esta

investigacion.

Asimismo serviria de consulta en aquellas asignaturas relacionadas

con estos temas, que se imparten en la Escuela de Ciencias Administrativas.

Xiii
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RESUMEN

La realizacion del presente trabajo tuvo como objetivo, analizar las
politicas con que cuenta el personal administrativo de la Universidad de
Oriente, Nucleo de Anzoategui, con la finalidad de determinar si estas son
aplicadas por los diferentes gremios que hacen vida en esta universidad.
Para la metodologia empleada en la investigacion se utilizo un disefio de tipo
cuantitativo descriptivo debido a que se realizd6 un registro, analisis e
interpretacion de los datos obtenidos, tras el desarrollo de un trabajo de
campo en el cual el instrumento seleccionado para la recoleccion de datos
fue un cuestionario compuesto por 14 interrogantes, aplicado a una muestra
aleatoria de 206 empleados pertenecientes al personal administrativo.
Durante el analisis y procesamiento de datos fue imprescindible la utilizacion
del software SPSS for Windows version 11.5 basado en el método de
frecuencias y tablas de contingencias, obteniendo como resultados, que la
gran mayoria de los encuestados coinciden en que no son desarrollados
profesionalmente para desarrollar sus labores de manera mas eficientes lo
cual deberia ser tomado en cuenta por los entes encargados para buscarle
solucion a estos problemas.

Palabras Clave: Evaluacion, Desarrollo, Personal, Administrativo.

BARCELONA, 23 DE MARZO DE 2009
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INTRODUCCION

1.1 INTRODUCCION

Desarrollar al Personal Administrativo de cualquiera institucién debe ser
la principal tarea de la delegacion de personal o de la administracion de
recursos humanos ya que este personal es el encargado de llevar a cabo las

tareas organizativas de la institucion.

Motivar a este personal a la realizacion de cursos dependera de las
exigencias de la organizacion y esta debe verse como una inversiéon a futuro.
La Universidad de Oriente cuenta con un personal calificado ya que
dentro de sus filas se pueden encontrar a Técnicos Superiores Universitarios
(TSU) y Profesionales de Carrera de distintas indole distribuidos en los

diferentes departamentos de la institucion.

Un personal que cuente con evaluaciones frecuentes, incentivos
laborales y motivacion dentro de la organizacion, realizara las labores
asignadas por sus supervisores de una manera mas eficiente y eficaz lo cual
dard a la organizacién un personal de alta calidad tanto dentro como fuera de

la institucion.

El motivo principal de esta investigacion es realizar un analisis de la
politicas de la Universidad de Oriente nacleo de Anzoategui para promover el

desarrollo del personal administrativo y lograr el mejor cumplimiento de sus
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funciones para la cual se hizo necesaria una investigacion documental y a la
vez se aplicaron encuestas para el analisis de los resultados que esta

contenida en cinco capitulos distribuidos de la siguiente manera:

Capitulo I: Se titula Introduccion, en el cual se encuentra la introduccion,
el planteamiento del problema, el objetivo general y los especificos, la

justificacion y la metodologia utilizada en nuestra investigacion.

Capitulo IlI: Titulado Politicas Publicas, y sustenta todo lo expuesto en el
capitulo | con investigaciones anteriores que estan relacionados con el tema
planteado, asi como también investigaciones extraidas de libros, revistas,
articulos de internet entre otros que guardan relacion con el tema en cuestion
para ello el capitulo esta distribuido en: antecedentes de la investigacion, las
politicas publicas aplicadas por la universidad de oriente en materia de
adiestramiento de personal.

Capitulo 1l Denominado Marco Legal en el cual se analizan las distintas
leyes, reglamentos y convenios relacionados con la investigacion

desarrollada en este trabajo.

Capitulo 1V: esta relacionado con los resultados y las discusiones

obtenidos por nuestra investigacion

Capitulo V: que contiene las conclusiones y recomendaciones de los

resultados obtenidos, asi como las referencias bibliograficas.
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1.2 Planteamiento del Problema

El personal administrativo tiene un papel importante en el logro exitoso
de una institucion. Comprende aquellas personas que laboran en las areas

de apoyo institucional, académico y administrativo.

Con base a lo anterior, el personal administrativo debe ser suficiente
para las necesidades de la institucion y contar, ademas con las

caracteristicas y entrenamiento adecuado a las funciones que realiza.

Respecto al desarrollo del personal, la institucion debe elaborar, difundir
y aplicar politicas y procedimientos para administrar los siguientes procesos
relativos al personal administrativo: induccion, capacitacion, desarrollo,
evaluacion del desempefio, promocion y remuneracién que motive a alcanzar
las metas y logar un mejor desempefio a la hora de realizar sus funciones a

nivel organizacional.

Toda organizacion y mas aun cuando nos referimos a las instituciones
educativas a nivel universitario en donde la principal tarea es desarrollar
profesionales exitosos se debe contar con un personal que este a nivel de

las exigencias institucionales.

A nivel internacional la Universidad Peruana Los Andes (UPAL) se han
realizado investigaciones referentes a la motivacién, desempefio y
satisfaccion laboral del potencial humano en la UPLA en la cual Gutiérrez,

(2008) determino que:
“La insatisfaccion laboral del personal docente y administrativo de esta universidad
que configura un tipo de clima laboral es un factor restrictivo en el cumplimiento de sus roles

con criterios de eficiencia, eficacia y productividad. El tema dinamizador es la motivacion; sin
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embargo, la alta direccion de esta institucion y otros niveles de direccién no implementan ni
aplican politicas de motivacion y desempefio laboral. A partir de estos resultados se
implementaran una serie de medidas para fortalecer destrezas y conocimientos, otorgar
recompensas extrinsecas adecuadas y establecer previo estudio enriquecimiento de puestos
de trabajo, y asimismo fortalecer conductas orientadas a metas institucionales, en un

contexto de un disefio cultural acorde al disefio estratégico de esta prestigiosa Universidad”.

En este aspecto la Universidad de Oriente (UDO) como alma mater
oriental y como sindnimo de ensefianza de alta calidad debe contar con un
personal administrativo el cual debe estar calificado para realizar sus

funciones.

En un estudio realizado por el Vice Rectorado Administrativo de la
Universidad de Oriente se determino que: como soporte de la infraestructura
universitaria laboran cerca de un mil seiscientos empleados administrativos
de los cuales cerca de trescientos poseen titulo universitario, y desempefian
las mas variadas responsabilidades: gerencia, administracién, manejo de

personal, supervision, informética, secretarial, etc.

El Consejo General de Formacién y Desarrollo de Recursos Humanos
de la Universidad de Oriente, es una instancia clave del Vice-Rectorado
Administrativo, que asesora al Consejo Universitario en la planificacion,
ejecucion y supervision de programas institucionales, tanto nacionales como
internacionales, de formacién y desarrollo de los recursos humanos,

orientados a los siguientes propadsitos:

Promover y fomentar un nivel de excelencia sostenida en las

actividades de investigacion.
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Contribuir al proceso de integracidén de la investigacion con la docencia

de pre y postgrado.

Formar en el mas corto plazo posible, la proxima generacion de

investigadores de relevo.

Fomentar la formacion y desarrollo del personal gerencial y de apoyo a

la administracion universitaria.

En este caso la UDO especificamente el Nucleo Anzoategui ubicado en
el eje Barcelona-Puerto La Cruz tiene entre sus filas a un personal el cual
deberia estar calificado y desarrollado profesionalmente, y no es menos
cierto que este personal se muestra apatico ya se por razones de indole
personal, retraso en el pago, areas de trabajo inadecuadas, la falta de
seguridad y otra serie de problemas que conllevan a que este no realice sus

funciones de manera agradable y eficiente.

Por todo lo antes sefalado debemos preguntarnos: ¢Cuenta la
Universidad de Oriente Nucleo de Anzoéategui con Politicas y Procedimientos
para desarrollar a su personal administrativo? ¢Cuenta el personal con el
tiempo necesario para realizar dicho desarrollo profesional? ¢Cuenta el
personal administrativo con la motivacion necesaria para desarrollarse

profesionalmente?

Para ello realizaremos una serie de encuestas y entrevistas que nos
ayudaran a despejar las dudas en cuanto al desarrollo profesional del
personal que labora en la universidad tanto dentro como fuera de la

institucion.
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1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 General
Analizar las politicas y procedimiento con que cuenta la Universidad de
Oriente Nucleo de Anzoategui para desarrollar al personal administrativo

para el mejor cumplimiento de sus funciones.

1.3.2 Especificos

1. Estudiar el interés que tiene el personal administrativo para
logras su desarrollo profesional.

2. Verificar el papel que cumplen los gremios para el mejor
desarrollo del personal.

3. ldentificar los beneficios que recibe el personal a través de su
grado de experiencia.

4. Analizar el impacto que tiene el desarrollo del personal en la

mejora de la institucion.
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1.4 Justificacion

Esta investigacién tiene la intenciébn de suministrar informacién
referente a las Politicas con que cuenta la Universidad de Oriente para
capacitar profesionalmente al personal administrativo de esta prestigiosa
casa de estudio. Ademas despejar las dudas que se tiene sobre el grado de
instruccion que tiene nuestro personal y ademas pueda servir de apoyo a

personas que desconozcan del tema.
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1.5 Metodologia

1.5.1 Tipo de Investigacion
Segun el nivel de medicion y analisis de la informacion:

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), “Las investigaciones

pueden ser exploratorias, descriptivas y explicativas, de acuerdo al grado de profundidad con

gue se aborde el fendmeno de u objeto de estudio.”

Segun Sampieri R., Collado C y Lucio P. (1998) ’La investigacion
descriptiva comprende la descripcién, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza

actual, y la composicién o procesos de los fenémenos”.

La investigacion descriptiva es definida por Malhotra (1997) como: “el

tipo de investigacion concluyente que tiene como objetivo principal la descripcion de algo,

generalmente las caracteristicas o funciones del problema en cuestion”

También tomando como referencia la definicibn de Danhke, la cual fue
citada por Sampieri (2003) acerca de la investigacion descriptiva, el cual la

define como: *“aquel tipo de investigacion que busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendbmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacién”, “los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,

objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”

Esta investigacion se trabajo de manera cuantitativa-descriptiva debido
a que se realiz6 un registro, analisis de las caracteristicas de la variable

estudiada y se presenta una interpretacion de los datos los datos obtenidos.
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1.5.2 Disefio de la Investigacion

Segun Zorrilla (1993), “la investigacion de campo o investigacion directa es la

que se efectla en el lugar y tiempo en que ocurre los fendmenos objetos de estudio”

Esta investigacibn es de campo ya que a través de las interacciones
directas con las personas, se aplicaron encuestas que nos permitieron

recolectar informacion referente a las variables planteadas.

1.5.3 Poblacién y Muestra.
Desde el punto de vista Estadistico, de acuerdo con Balestrini (1999,
p. 122), la poblacion o universo puede estar referido a cualquier conjunto de
elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus caracteristicas,
0 una de ellas, y para el cual seran validas las conclusiones obtenidas en la
investigacion. Es el conjunto finito o infinito de personas, casos o elementos

que presentan caracteristicas comunes.

La muestra descansa en el principio de que las partes representan al
todo vy, por tal, refleja las caracteristicas que definen la poblacion de la que
fue extraida, lo cual nos indica que es representativa. Por lo tanto, la validez

de la generalizacion depende de la validez y tamafio de la muestra.

En términos estadisticos, la muestra es una parte de la poblacién, o
sea, un numero de individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada
uno de los cuales es un elemento del universo. Se obtiene con la finalidad de
investigar, a partir del conocimiento de sus caracteristicas particulares, las
propiedades de la poblacion. ElI problema que se puede presentar es
garantizar que la muestra sea representativa de la poblacién, que sea lo mas

precisa y al mismo tiempo contenga el minimo de sesgo posible.
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Para esta investigacion se tomd una muestra de 206 empleados del

area Administrativa de la Universidad de Oriente, Nucleo de Anzoategui

1.5.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.
El instrumento utilizado para obtener los datos fue un cuestionario
(Anexo 1).

La técnica empleada fue la encuesta, la cual es un instrumento
cuantitativo de investigacién social mediante la cual se consulta a un grupo
de personas elegidas de forma aleatoria y estadistica, realizada con ayuda

de un cuestionario.

1.5.5 Técnica de Analisis de Datos.

La técnica utilizada para analizar los datos obtenidos es de
procesamiento de datos estadistico para el calculo de distribuciones de
frecuencias y tablas de contingencia realizado con el software SPSS for
Windows, version 11.5. En la cual fueron establecidas las variables a
estudiar, lo que permiti6 hacer un andlisis sobre los resultados de dicha

informacion.



CAPITULO II

POLITICAS PUBLICAS

2.1 Bases Tebéricas

2.1.1 Antecedentes
Queremos empezar hablando de educacién ya que el hombre a través
del tiempo se ha educado y se capacitado para lograr su desarrollo

profesional en cualquiera empresa u organizacion

La historia de la educacion se cifie a la division de las edades del
hombre. En los inicios de la Edad Antigua hay que situar las concepciones y

practicas educativas de las culturas india, china, egipcia y hebrea.

En la educacion Contemporanea (siglos XIX-XXI) naceran los actuales

sistemas educativos, organizados y controlados por el Estado.

Todo estos nos hace pensar que el hombre desde el principio de los
siglos ha buscado la manera de desarrollarse a nivel educativo por lo que
podemos deducir que se capacita desde los inicio de los tiempos es por ello

gue invertir en la educacion es una ganancia a largo plazo.

Por otro lado en 1960, Theodore W. Schultz se pronunciaba ante la
Asociacion Economica Norteamericana sobre el tema “Inversién en capital

humano”. Su mensaje era sencillo: “El proceso de adquisicién de habilidades y de

conocimientos por medio de la educacién no deberia considerarse como una forma de
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consumo sino mas bien como una inversion productiva. De esta forma, la inversion en capital
humano no sélo incrementa la productividad individual sino que también, al hacerlo, sienta la
base técnica del tipo de fuerza necesaria para un rapido crecimiento econdémico. Resulta
interesante incluir algunas referencias tedricas de la época: la expansion del sistema
educativo es de indiscutible utilidad para crear las capacidades y los valores indispensables
para las funciones modernas. No sélo es necesaria la expansion, sino que, ademas, debe
ampliarse el contenido de la educacién. A partir de este optimismo pedagédgico, se extendid
la hipotesis que vincula educacion y desarrollo, haciendo de ésta Ultima una variable

dependiente de la primera.”

Por otra parte El aprendizaje en equipo segun Senge (1992), implica la
practica permanente sobre la base de la discusion y el didlogo lo cual
requiere la existencia de integracion entre sus miembros para crear los

resultados que se aspiren alcanzar.

En este sentido Chiavenato (1997), considera que en las
organizaciones se debe plantear, organizar, coordinar, controlar y desarrollar
técnicas que conlleven a promover el desempefio eficiente del personal bajo

una actitud positiva y favorable.

En este mismo orden de ideas Senge (1992), plantea que las
organizaciones son el lugar donde la gente cultiva y expande sus patrones de

conocimiento y donde continuamente aprende a aprender en conjunto.

Los cambios a nivel social, tecnoldgico, politico y cultural demandan un
proceso de cambio en la practica y formacion del profesorado en cualquier
ambito educativo. La evaluacién constituye la herramienta que garantiza esa
transformacion, siempre y cuando al realizarla se asuma una posicién critica
en relacidon con las acciones que se efectian en forma participativa y

compartida con las intenciones que se persiguen.
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Lograr una evaluacibn con estas caracteristicas requiere el
establecimiento de una cultura evaluativa la cual permita percibir a la
evaluacion como una practica cotidiana que realizan todos y afecta a la
institucion en su conjunto, no ya para sancionar y controlar sino para

perfeccionar y potenciar el desarrollo de sus actores.

De esta manera, la evaluacion ya no se reduce a una practica que
realizan unos con autoridad o poder sobre otros. En este sentido, las
instituciones de formacidbn docente estan urgidas de cambiar su
funcionamiento y las concepciones de sus de sus miembros, para dejar de
ser una entidad enferma con tantos problemas y convertirse en una

organizacion inteligente.

A este tipo de organizaciones Senge (2002) las denomind
Organizaciones que Aprenden. Segun el autor estas organizaciones tienen
institucionalizados procesos de reflexion y aprendizaje institucional en la
planificacién y evaluacion de sus acciones, por lo que adquieren una nueva
competencia (aprender como aprender); esto implica transformar los

"modelos mentales" actuales, para generar "visiones compartidas".

Por su parte Bolivar (2001), sefiala que el aprendizaje organizativo
implica la capacidad de aprender de los errores, para aportar nuevas
soluciones, en un ciclo doble y no simple, de los marcos mentales en los que
hasta ahora ha funcionado su accion. En consecuencia, una Organizacion
que Aprende es aquella que obtiene una competencia nueva producto de la
experiencia pasada y presente; que le permite procesar la informacion,
corregir errores y resolver sus problemas de manera innovadora para elevar

las capacidades personales y profesionales de sus actores.
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De alli que la evaluacion sea un proceso reflexivo, participativo e
investigativo sobre la realidad que subyace en una organizacion, en el cual
se consideran globalmente los diferentes escenarios, para valorar y tomar
decisiones orientadas a la reconstruccion y resolucion de los problemas que

impactan directamente en la vida de los otros.

La crisis de “lo publico” en el ambito educativo se ha expresado en los
cuestionamientos permanentes acerca de la eficiencia, falta de equidad y

baja calidad de los grandes sistemas escolares (Diaz Barriga, 1998).

Las criticas al estado de la educacién y el reclamo de rendiciéon de
cuentas han hecho de la evaluacion y la certificacion elementos centrales de
las politicas publicas en materia educativa en todo el orbe. La diversificacién
y diseminacibn de los planteamientos de evaluacidbn académica e
institucional responde tanto a una dinamica impulsada desde organismos
internacionales —la UNESCO y el Banco Mundial entre otros—, como a la
adopcion del discurso y la practica de la evaluacion y la rendicion de cuentas,
por parte de los estados nacionales y los administradores educativos a nivel
local (Coraggio y Torres, 1997; Diaz Barriga, 1998).

Las universidades de todo el orbe han sido objeto de transformaciones
profundas en las dos ultimas décadas del siglo XX. Las instituciones de
educaciéon superior y la naturaleza del trabajo que en ellas se realiza han
sufrido cambios que no tienen precedente en la historia de las universidades
(Slaughter y Leslie, 1997).

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador,
que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacién
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implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el

personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”.

Segun Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo o promover la
imitacion de modelos” El autor considera que los programas formales de
entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se
dan porque formalmente casi todo el mundo en la organizacién siente que le

falta capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

2.1.2 Politicas Publicas

Es importante destacar que para la elaboracién de esta investigacion se
debe tener un conocimiento claro sobre lo que se refiere a politicas publicas,
por este motivo hemos investigado su definicién desde el punto de vista de
diferentes autores tales como Dunn, Weis entre otros. Por otro lado es

necesario conocer que existen diferencias entre politicas publicas y politica.

Las politicas son enunciados que indican las pautas de comportamiento
que se espera cumplan los integrantes de la organizacion. Otra
denominacion que adquieren las politicas es la de estandares de conducta.
Estas "ayudan a entender el tono ético de la organizacion, y sirven no sélo
para educar a los empleados, sino también como evidencia ante el resto de
la sociedad de los altos estandares morales fijados por la compafia" (Garbet
citado por Paez, 2001, p. 55).

El término politica se refiere a pautas, métodos, procedimientos, reglas,
formas y practicas administrativas especificas que se formulan para estimular

y apoyar el trabajo hacia las metas fijadas. Las politicas se pueden
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considerar instrumentos para la ejecucidon de estrategias, porque fijan limites,
fronteras y restricciones a las acciones administrativas que deben tomarse
para recompensar y sancionar el comportamiento, y porque clarifican lo que
se puede o no hacer para lograr las metas y objetivos de una organizacion.
Ellas dan los pardmetros para el control gerencial, permiten la coordinacién
entre las unidades organizativas y reducen la cantidad de tiempo que los
gerentes deben dedicar a la toma de decisiones (David, 1988).

Segun Mariangela  Petrizzo (S/F): Las politicas publicas son el
instrumento principal de la actuacion gubernamental. Asumiendo esta Ultima
como la accion de conducir los destinos de un pais, las politicas publicas son
el timon a través del cual se conducen. Sin embargo, aunque suele sefalarse
que las politicas publicas nos orientan a la resolucion de problemas; esta
claro que mas allda de este fin inmediato persiguen la detencién y la
correccion de desigualdades producto de otras acciones gubernamentales.
Ademas, las politicas publicas obran también como acelerador o como freno,
de la nave, operan como catalizadores o dilatadores de los procesos

politicos.

La accion gubernamental no puede entenderse en conjunto,
desligandola del analisis de las politicas publicas, y viceversa. Por ejemplo, el
proceso de descentralizacion administrativa y politicas de Venezuela, no
pueden entenderse con claridad sin un andlisis de las politicas publicas y
programas que lo han materializado.

Desde que la ciencia politica descubrio el potencial de los estudios de
politicas publicas, se han centrado solo en dos momentos de su proceso: la
decision politica y la implantacion de las decisiones. La disciplina esta llena

de estudio de las decisiones, y de evaluaciones ex post de las politicas. En
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ambos momentos de la politica publica, se han establecido criterios de la
teoria de la eleccion racional, que impone la adecuacion de medios con fines
para la optimizacion de los resultados. Los individuos, o actores de caracter
exclusivamente corporativo, aunque con naturaleza no exclusivamente
gubernamental, “negocia” para alcanzar un acuerdo sobre una politica

determinada.

En estos estudios tradicionales de politicas publicas se echan de menos
dos cosas. En primer lugar, aunque se han estudiado la decision publica,
poco se ha dicho de lo que ella implica para el aprendizaje politico (o el
aprendizaje de los politicos), que permiten a los actores politicos, adecuar su
comportamiento y estrategia a las variaciones de su entorno politico,
conforme asimilan situaciones pasadas. Desde el punto de vista de lo que
representa para cada actor, las politicas publicas son un ejercicio de
argumentacion en la que cada cual expone sus razones para convencer a los
demas de lo que empefien sus recursos en determinadas decisiones y no en

otras.

En segundo lugar, aun cuando la mayoria de los estudios sobre las
politicas publicas ha sido hecha por politélogos, no puede encontrarse en
ellos una referencia clara y explicita al gobierno como factor clave dentro de
la conformacion de las politicas. Hasta ahora, los estudios acerca de la toma
de decisiones y la evaluacion de las politicas publicas, mucho nos han dicho
acerca de casos concretos, pero, al carecer de referente externo explicito a la
dinamica del fenbmeno gubernamental, poco han contribuido a identificar
patrones comunes. Hemos llegado a saber muchos detalles de la formacién
de algunas politicas publicas concretas, en aquellos ambitos politicos de facil
acceso a la informacién, y aun no se han perfeccionado métodos

cuantitativos de evaluacion de objetivos de las politicas publicas; pero hemos
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logrado superar esa etapa y vincular esos resultados con su referente

gubernamental.

El poder y los recursos dentro de la politica, en el gobierno, e incluso en
cada ambito de la accion gubernamental, se encuentran dispersos y
fragmentados, y en los procesos de toma de decisiones se teje un enramado
de relaciones entre los actores que intercambian sus recursos (informacion o
apoyo politico por ejemplo), para lograr sus objetivos. Esta dispersion de los
recursos no es buena ni mala per se y, en cierta forma, se trata de un
fendmeno ocurrido bien tras procesos de descentralizacion, de generacion de
nuevos movimientos politicos, o de la misma globalizacién de los mercados.
Lo que si es cierto, es que esta fragmentacion de recursos politicos, conduce
a que el enramado antes citado llegue a tener cierto caracter permanente,

constituyéndose en red politica.

Por ello, la sola reconstruccion de la politica publica, tras la cual podria
conocerse el proceso de decision, o parte de este, no solo puede explicar la
complejidad que encierra el proceso de las politicas publicas. La aplicacion
de la metodologia de analisis de redes sociales, al campo de las politicas
publicas, solventa esta dificultad, y permite no solo reconstruir la politica
publica, sino estudiar su comportamiento durante el tiempo que se desee.
Ademas, permite identificar grupos especificos en un determinado ambito
politico, sefialan los actores mas relevantes dentro de cada grupo o sectores
y estudiar el surgimiento y desaparicién de los surgimientos y desaparicion
de las relaciones y de las redes. Es un instrumento para seguir, casi en
paralelo, tanto las decisiones que conducen a la politica, como la

implementacion de ésta.
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Estudiar las politicas publicas bajo una éptica de redes permite implicar
al gobierno como factor crucial de la formacion de las politicas. Asumir que
las politicas publicas se comportan como redes, permite la elaboracion de
mapa de los actores, y reduce la incertidumbre de escenarios poco
institucionalizados, al tiempo que preparan al gobierno, o al actor que asi
interprete el escenario politico, para los procesos de negociacion. Se trata
de dar cabida a nuestra cultura politica, a algo que ya se encuentra en
nuestras realidades: la dispersion de poder, los acores corporativos como
poseedores de movimiento y de una dinamica a veces sorprendente, y el

gobierno como factor crucial de la configuracidn de politicas publicas.

Segun Dunn el cual responde a las interrogantes de las politicas
publicas y que a su vez cita a (Bobrow y Drysek, 1987). Las politicas publicas
deben ser considerada como un “proceso decisional” que se lleva a cabo a
lo largo del tiempo, abarca una extensa gama de decisiones, programas,
programa y proyectos y demas actividades del Estado en todo los niveles del
gobierno que van en la busqueda de solventar un problema social, incluye
todo lo que tiene que ver con las decisiones gubernamentales y su estudio
tiene como objeto contribuir a que los gobiernos cumplan mejor con los

deseos de los ciudadanos.

Dunn (1994) considera “el analisis de las politicas publicas como una
metodologia para formular problemas con el objeto de buscar soluciones”.
Este autor se refiera a que tiene que haber conocimiento sobre el
funcionamiento actual de las politicas publicas y comparar los resultados
obtenidos con lo que se espera obtener, para medir el grado de eficiencia y

eficacia con que se esta alcanzado los objetivos trazados.
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Para Dunn (1994) el monitoreo, procedimiento para producir
informacion acerca de causas y consecuencias pasadas de las politicas, es
diferente a la evaluacion. El primero se interesa principalmente en establecer
premisas facticas acerca de las politicas publicas, mientras que la segunda
se interesa principalmente en establecer premisas valorativas necesarias

para producir informacién acerca del desempefio de las politicas publicas.

El analisis de politicas publicas es un proceso ciclico: definicion del
problema, escogencia de politicas, monitoreo o evaluacion de los resultados
de esas politicas y redefinicion del problema. La evaluacion es usualmente
considerada como la etapa de post-implementacion, diseflada para
determinar la efectividad del programa y facilitar la reorientacion o

terminacion del mismo (Dery 1984: 104).

Dunn (1994) sefiala que lo que caracteriza el andlisis de las politicas
publicas es, por una parte, su forma aplicada y por otra el recurso a multiples
técnicas de investigacion en el estudio de problemas precisos y bien
especificos. En tal sentido, el andlisis de las politicas publicas y los
procedimientos de investigacion varian de acuerdo al tipo de objetivos que se
trazan. Asumiendo la metodologia de Dunn se puede decir que lo primero
que se debe hacer es identificar el problema y los factores que se obtendrian
de ese problema si no es solventado, luego se realiza un prondstico de lo
gue se quiere logar y en un tiempo no determinado se pretende solventar ese
problema, consecutivamente se debe dar alternativas acerca de que las
politicas se debe aplicar en una determinada situacion y tratar de buscar

mejoras que faciliten el logro de los objetivos planteados.

Las politicas publicas tienen como finalidad identificar un problema

social para buscar su posterior solucidon. Sin embargo, identificar el problema
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constituye un paso fundamental que puede determinar el éxito o no de la
investigaciéon, por lo cual hemos consultado al autor William Dunn (2004) ya
que el explica la importancia que posee la estructura del problema para
lograr el triunfo del estudio y en base a esto solucionarlo de la forma mas

adecuada

En esta investigacion nos vamos a enfocar en el desarrollo del
personal administrativo, nuestro problema seria determinar cuales son las
politicas con que cuenta la Universidad de Oriente Nucleo de Anzoategui
para capacitar a dicho personal de tal manera que permita establecer si
existe un problema o desconocimiento por parte del personal administrativo y
si en dado caso existiera problema aplicar los correctivos necesarios que

permita darle solucion.

2.1.3 Teoria de evaluacion

Weiss (1998: 4) Considera la evaluacion como “the systematic assessment
of the operation and/or the outcomes of a program or policy, compared to a set of explicit or
implicit standards, as a means of contributing to the improvement of the program or policy”.
Para ella, la evaluacion se enfoca no solo en los resultados, sino que también
estudia los procesos. .La evaluacion formula juicios sobre lo deseable de las
politicas publicas o programas, e intenta determinar los valores que estan

detras de sus objetivos.

Segun Weiss (1998) “La evaluacion se debe hacer mediante un reconocimiento
del contexto en el que se desarrolla toda actividad y planificar las formas de dar respuesta
que logran ofrecer soluciones, a través de la eficiencia del problema”. Por otra parte también
asume que en su forma de investigacién, “la evolucion se pone al servicio del ideal consiste
en hacer mas preciso y objetivo el proceso de juzgar. Relne sistematicamente pruebas y

testimonios de una muestra respectiva de las personas involucradas”.
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Es importante destacar que Weiss (1998) sefiala que para definir el
problema es necesario la realizacién de entrevistas y encuestas, ya que a
través de la misma se recolectan los datos necesarios para comprobar la
existencia o no de dicho problema, ademas indica que las preguntas deben
hacerse con mucho cuidado para que se obtengan los resultados previstos y

el problema quede bien definido.

En nuestro caso se realizo una encuesta (Anexol) al personal
administrativo de la UDO la cual nos permitiria tener una idea del por que de
las cosas Yy sus consecuencias a través de los puntos de vistas de los
encuestados y las observaciones que permitieron visualizar de manera

inmediata los factores que interviene en el proceso estudiado.

En este aspecto la Delegacion del Personal de la UDO Anzoategui tiene
como una de sus funciones: Analizar las politicas, planes, normas,
procedimientos y controles a fin de proponerla la direccion de nuevas
politicas, normas, procedimientos y controles y/o las modificaciones que se

consideren necesarias.

Coordinar en el nucleo las relaciones con los gremios, hacer cumplir las

responsabilidades, funciones, actividades o tareas del personal del ndcleo.

2.1.4 Politicas Administrativas Aplicadas Por las Universidades

Las universidades a nivel nacional han desarrollado politicas para el
mejor funcionamiento de su personal entre las cuales podemos mencionar el
Manual de Cargos de la Oficina de Planificacion del Sector Universitario
(OPSU), él cual analizaremos algunos extractos con el fin de hacer referencia

del contenido del mismo.
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2.1.5 Andlisis del Manual de Cargos de la OPSU

La Comision Técnica Asesora elabora los instrumentos necesarios,
establece y da los lineamientos a todas las Universidades, para el
levantamiento de la informacion de los cargos administrativos existentes en
cada una de ellas, igualmente para la descripcion de los mismos y su
valoracién; de esta manera se obtienen los insumos para el Manual
Descriptivo de Cargos de las Universidades Nacionales, el cual es un
instrumento técnico que contiene las especificaciones de cada uno de los
cargos de cada Institucion, y que aporta en cada descripcién, la siguiente
informacion del cargo: Titulo del cargo, Objetivo general, Actividades y/o
funciones y/o tareas, requisitos de Educacion y Experiencia, las relaciones
que amerita el cargo, las responsabilidades que asume su ocupante y los
riesgos de trabajo a que esta expuesto; asi como otro gran namero de
factores de importancia. Toda esta gama de elementos conforman al mismo
tiempo la base de valoracion del cargo. Cada cargo contiene un cédigo que
lo identifica y la especificacion del nivel de valoracién que lo ubica en la

escala de sueldos respectiva.

El Manual Descriptivo de Cargos del Personal Administrativo, se logra
gracias a un conjunto de voluntades, entre las cuales se destaca la
participacion de los Representantes Gremiales. La OPSU apoyo
financieramente la fase de sensibilizacién y elaboracién del Manual, asi como

en la coordinacion del proceso.

Las Autoridades de todas las Universidades brindaron su apoyo,
facilitando recursos humanos, materiales y financieros para el desarrollo y

culminacién del proyecto.
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El Manual Descriptivo de Cargos es un documento que recopila el
compendio de los cargos vigentes en las Universidades Nacionales,
clasificados por grupos ocupacionales, asi como la informacion de cada una
de las caracteristicas especificas y los factores componentes de un cargo,
que permiten describirlo como tal, y determinar su grado de ubicacion en la

escala de sueldos correspondiente.

Entre los objetivos que plantea el manual de cargos de la OPSU se
encuentra dotar a las Universidades Nacionales de un instrumento técnico
administrativo que contenga el compendio de los cargos de carrera y de
jefatura del personal administrativo.

1. Proveer informacion sistematica y real que contribuya a
determinar el valor relativo de los cargos y su ubicacién en la
escala de sueldos.

2. Proporcionar a los niveles supervisorios un patron de medida
uniforme, para asegurar un alto grado de objetividad en la
evaluacion de los cargos y del personal bajo su responsabilidad.

3. Proporcionar a las unidades responsables de la gestion de
recursos humanos un instrumento idéneo que pueda ser

utilizado.

e En lo relativo a la seleccion, adiestramiento, evaluacion del
personal y negociacion colectiva.

¢ En el desarrollo de programas de clasificacion y remuneraciones.

e En la aplicacion y manejo de planes y programas de beneficios
salariales.

e En el estudio de la seguridad e higiene y salud ocupacional.
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e En el desarrollo de programas de auditorias de recursos
humanos.
e En el establecimiento de programas de calidad, productividad y

desarrollo organizacional.

El Manual Descriptivo de Cargos como Instrumento Técnico-
Administrativo que contiene el conjunto de cargos administrativos vigentes en
las Universidades Nacionales, de acuerdo a las estructuras y necesidades
propias de estas Instituciones, aporta informacion a los trabajadores y a los
supervisores de sus deberes y responsabilidades con la Institucion; es la
base fundamental en los subsistemas de captacién de recursos humanos, en
los procesos de reclutamiento y seleccion; apoya y se retroalimenta del
subsistema de adiestramiento y desarrollo en los procesos de deteccion de
necesidades, disefio de programas de induccién y de formacién; igualmente,
facilita el establecimiento de rutas de carreras, estimacién del potencial y
evaluacion de desempefio de los trabajadores para otros cargos. Aporta
datos al subsistema de Seguridad Integral, en los procesos de determinacion
de riesgos y en el subsistema de Relaciones Laborales proporciona

elementos para el establecimiento de programas sociales.

El contenido de este manual es de obligatorio cumplimiento a todos los

niveles jerarquicos de las Universidades Nacionales.

La Oficina de Planificacién del Sector Universitario (OPSU), entregara
un ejemplar del mismo a las Direcciones de Recursos Humanos de cada una

de las Universidades Nacionales.
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La Direccion de Recursos Humanos de cada una de las Universidades
Nacionales, es responsable de entregar un ejemplar del Manual a las
Autoridades Rectorales, Decanos, Contraloria Interna, Direcciébn de
Planificacion, Unidades Sectoriales de Recursos Humanos y a la Asociacion

de Empleados de su Universidad.

Todos los poseedores del presente Manual son responsables de velar
por el cumplimiento y actualizacion del mismo segun los procedimientos

establecidos para ello.

La Comision Técnica Asesora de Recursos Humanos de la OPSU,
conjuntamente con la representacion Federativa, velara y controlara el

proceso de implantacion y seguimiento del presente Manual.

En cada Universidad Nacional, la Asociacion de Empleados respectiva,
designard ante la Direccion de Recursos Humanos, la representacion
gremial, que participara activamente de la vigilancia y control del proceso de

implantacion y seguimiento del presente Manual.

La OPSU mantendra actualizado el Manual Descriptivo de Cargos
basandose en: Los analisis de los cargos, la valoracion de los mismos y la
elaboracion y ajuste de las descripciones de los cargos, enviados por cada

una de las Universidades Nacionales.

La OPSU velara por el cumplimiento de los criterios, normas y

procedimientos establecidos en el presente Manual.

Cuando por necesidades de alguna Universidad Nacional, se requiera

crear un cargo, la Institucion donde se origina la necesidad, propondra ante
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la OPSU la creacion de dicho cargo, mediante el procedimiento elaborado

para tal fin.

La OPSU a través de su Comision Técnica Asesora de Recursos
Humanos, en la cual debera existir la representacion de FENATESV, creara
y/o modificara cargos, normas y procedimientos del presente Manual, segin
sea necesario, y las sometera a estudio y aprobacién por parte del Consejo

Nacional de Universidades.

No se consideraran validas las modificaciones que se le efectien al
presente Manual, sin el previo estudio y aprobacién por parte de la Comision

Técnica Asesora de Recursos Humanos de la OPSU.

Toda creacibn o modificacion aprobada de cargos, normas,
procedimientos y formularios que se efectien, deberd ser comunicada

oficialmente por la OPSU a todas las Universidades Nacionales.

No se consideraran validas las correcciones manuscritas sobre el

contenido del presente Manual.

Se deja sin efecto cualquier resolucién, norma, memorandum,
instructivo, procedimiento y formulario que colida con lo establecido en este

Manual.

Este Manual explica el Proceso de Clasificacion del Personal y de las

Alternativas de Educacién y Experiencia
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El trabajador que tenga un nombramiento que no se corresponde con
las tareas que ejecuta, se evaluara para clasificarlo en el cargo que

concuerde con las mismas, sin desmejorar su remuneracion.

Las alternativas y criterios de educaciéon y experiencia contenidos en la
descripcion de cargo, se aplicaran segun el caso para ingreso, ascenso,

transferencia y/o remocién del cargo.

Se aplicara la alternativa "B" o segunda alternativa de requisitos de
educaciéon y experiencia solo al personal que ya ocupa un cargo en alguna

de las Universidades Nacionales.

Los aspirantes a ingresar a un cargo en la Universidad Nacional
respectiva, deberan cumplir con los requisitos establecidos en la alternativa
"A" de educacién y experiencia y con los demas requerimientos del cargo.

Los trabajadores de las Universidades Nacionales, que aspiren ocupar
un cargo del mismo grupo clasificatorio al que pertenecen, deberan poseer la
educacién y experiencia requeridas en alguna de las alternativas contenidas

en la descripcién del cargo para el cual se evalla.

Cuando un trabajador aspire a optar a un ascenso, o transferencia para
un cargo que pertenece a un grupo clasificatorio distinto al del cargo que
ocupa, deberd cumplir con el requisito de educacion y experiencia exigido en
la alternativa "A" del cargo a que se aspira. A excepcion de los cargos del
personal de apoyo, para los cuales, por necesidades institucionales, se podra

aplicar la alternativa B.
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Los trabajadores que se encuentren en uso de: permisos especiales ya
sea remunerado 0 no, comision de servicios o beca para cursar estudios; se
les ubicara en el cargo que ejercian para el momento en que se les aprobd el

permiso.

Los trabajadores en funciones gremiales, que estén desincorporados de
sus cargos, se les ubicaran en el cargo que ejercian para el momento en que

fueron elegidos como dirigentes gremiales.

Se entenderan como cargos transitorios, aquellos identificados con un
codigo que tiene como dos primeros digitos el "00" y estan contenidos en
diferentes Grupos del Manual Descriptivo de Cargos Administrativos de las
Universidades Nacionales; los mismos estaran vigentes durante dos (2) afios

y una vez dejados vacantes por sus ocupantes, seran eliminados del Manual.

El trabajador que ocupe un cargo transitorio, no podra trasladarse a otro

cargo transitorio.

La Universidad respectiva tratard de comun acuerdo con el trabajador
que ocupa un cargo transitorio, de facilitar su traslado a otro cargo que no
sea transitorio o de gestionar su pase a personal obrero si dicho cambio le
favorece o darle adiestramiento para asignarle otro cargo del mismo o

superior nivel.

2.1.6 Uso del Manual en el Proceso de Evaluacion, Adiestramiento

y Desarrollo

Para dar cumplimiento a las exigencias de adiestramiento y desarrollo

contenidas como factor componente de los cargos del presente Manual, las
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Direcciones de Recursos Humanos de las Universidades Nacionales deberan
disefiar e implementar la aplicacion de un programa de adiestramiento para
el personal administrativo, que facilite sus posibilidades de movilizacion como

transferencias o ascensos en los diferentes cargos de la organizacion.

En el proceso de adiestramiento y desarrollo del personal administrativo
de las Universidades Nacionales, se tomard en consideracién lo que
establece el Manual Descriptivo de Cargos Administrativos, en cuanto al
adiestramiento que debe recibir el trabajador para desempefar un

determinado cargo.

La ejecucidon del proceso de deteccion de necesidades de
adiestramiento y la planificacién del desarrollo de los recursos humanos, se
basara en primera instancia en las especificaciones que en cuanto a esto
establecen los cargos del Manual; pudiendo prever otro tipo de
adiestramiento que no esté contemplado en la descripcion de cargo, pero
gue esta estrechamente relacionado con el mismo y es indispensable para su
ejecucion y para el logro del objetivo del cargo, de la unidad de adscripcion y

de la organizacion.

Para la deteccion de necesidades de adiestramiento se debera
contrastar las distintas tareas contenidas en la descripcidén de cargo, contra el
nivel de desempefio que objetivamente se ha determinado tiene el ocupante
del cargo, determinando a su vez el orden de prioridades en que cada

necesidad debe ser cubierta.

Cuando sean observadas debilidades o deficiencias en los
conocimientos, habilidades y/o destrezas en un trabajador en periodo de

prueba, el adiestramiento a que sera sometido para superar las debilidades
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observadas, debera basarse en lo tipificado para cada factor en la

descripcion del cargo en el Manual.

Concluido el proceso de adiestramiento se deberd contrastar
nuevamente el nivel de comportamiento de cada trabajador contra las

distintas tareas contenidas en la descripcion de cargo.

Los procesos de induccion deberan estar disefiados considerando la
naturaleza de las tareas de los cargos, tanto en su contenido como en la

ambientacion fisica en la cual se desempefia el cargo.

En la aplicacion del programa de induccion se hara énfasis especifico

respecto a los riesgos contenidos en cada descripcidon de cargo.

El establecimiento de las rutas de carreras de los grupos de cargos se
basara en la jerarquizacion de la complejidad creciente de las tareas del
cargo, y las alternativas de movilidad horizontal y vertical del ocupante del
mismo, considerando la educacion y el adiestramiento o entrenamiento que

para dicho desplazamiento debe haber obtenido el trabajador.

El desplazamiento vertical u horizontal de un cargo a otro, implica
adiestrar al trabajador en el area del conocimiento del grupo hacia el cual se

traslada.

La base de conocimiento que posee el trabajador, adquiridos a traves
de la educacion formal e informal que ha recibido, le permite la movilidad

horizontal y vertical.



51

CAPITULO II. POLITICAS PUBLICAS

La evaluacion de actuacion en el cargo ha de estar fundamentada en
los contenidos asignados a cada descripcion de cargo, contribuyendo
objetivamente a medir la actuacion del trabajador en su cargo actual y a
determinar el potencial del trabajador, para el desempefio de otros cargos de

igual o diferente naturaleza.

2.1.7 Politicas Implementadas por la Universidad de Oriente (UDO)

La UDO cuenta con el Departamento de Organizacion y Estudios de
Personal la cual depende linealmente del Director de Personal y es la unidad
organizativa encargada del reclutamiento, seleccién, clasificacién,
remuneracion, adiestramiento y evaluacién del personal administrativo y del
obrero que ingrese a la Universidad y de los procesos referidos al personal

académico.

Tiene como funciones:
Orientar a la Direccion de Personal en el disefio de politicas inherentes

al campo de accion de la Unidad.

Velar por el cumplimiento del proceso de reclutamiento, ingreso y

ascensos debidamente reglamentados en la Institucion.

Aplicar métodos de reclutamiento para la ocupacion de los cargos
vacantes y/o creados, debidamente aprobados por los organismos vy

autoridades universitarias.

Mantener el registro de elegibles conforme a lo previsto en los

Reglamentos y demas normas existentes sobre la materia.
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Disefiar e implementar programas de adiestramiento y desarrollo para

el personal.

Recomendar la apertura de concursos internos y externos de
credenciales para el personal en funciones administrativas, de acuerdo a la

normativa legal que rige la materia.

Mantener actualizado el Registro de Asignacion de Cargos.

Promover programas de adiestramiento que beneficien a los empleados
administrativos y obreros al servicio de la Universidad de Oriente.

Orientar a los supervisores en el desarrollo del programa de evaluacion

de eficiencia.

Mantener actualizados los registros, controles de personal y cuadros

estadisticos necesarios en el area de su competencia.

Preparar analisis de costos y elaborar perfiles de cargos para el
personal administrativo y obrero por efectos de reubicacién, reclasificacion o

promocion.

Implementar manuales descriptivos de cargos, manuales de evaluacién
del desempefio y manuales de desarrollos de carreras para el personal
administrativo y obrero, conforme a lo dispuesto por la Oficina de

Planificacién del Sector Universitario (OPSU).

Elaborar tablas de sueldos y Salarios como proyecto para el Consejo

Universitario emanados de la OPSU.



53

CAPITULO II. POLITICAS PUBLICAS

Atender y colocar pasantes provenientes de Universidades, Institutos

Universitarios e Institutos de Educacion media.

Efectuar estudios de beneficios socio-economicos del personal a

solicitud de la Direccion de Personal.

Las demas que le sean asignadas por los reglamentos y autoridades

competentes.

Este departamento tiene como propdsito: Consolidarse como el maximo
organo asesor Institucional, en materia organizativa, comprometida a
mantener el liderazgo en la prestacion de servicios de calidad en el
desemperfio de las funciones que comprende su misidn, a través de valores

fundamentales de sinergia, excelencia e identificacion Institucional.

Son atribuciones del Jefe del Departamento de Organizacion y Estudio

las siguientes:

1. Planificar, dirigir, coordinar, supervisar y evaluar las actividades del
Departamento de Organizacién y Estudios.

2. Participar en la elaboracion de las politicas de personal de la

Universidad.

3. Coordinar y supervisar la realizacion de cursos de adiestramiento

para el personal administrativo y obrero de la Universidad.

4. Participar en la elaboracion de politicas de educacion

permanente y continua para el personal administrativo y obrero.
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5. Dirigir, coordinar y supervisar la aplicacién de las normativas que en
materia de clasificacion, remuneracion, reclutamiento, selecciones y

demas actividades inherentes a su dependencia sean asignadas.

6. Elaborar, revisar y firmar la correspondencia inherente al

Departamento.

7. Rendir cuenta periddica al Director de Personal adscrito en el

cumplimiento de las actividades que se le asignen.

8. Supervisar y evaluar al personal adscrito en el cumplimiento de las

actividades que se le asignen.

9. Procurar que se le asignen los recursos necesarios para el

funcionamiento del Departamento.

10. Velar por la conservacién y buen uso de los bienes asignados.

11. Asistir a las reuniones del Comité Técnico de la Direccion de
Personal, y otras que le correspondan.

12. Participar en la elaboracién del Anteproyecto de Presupuesto y del
Plan Operativo de la Direccién de personal, como los informes que le
sean solicitados.

13. Estar actualizado sobre el avance del conocimiento en su area de
competencia, a objeto de aportar ideas Yy sugerencias.
14. Apoyar y asesorar en su area de competencia, a los organismos y

autoridades de la Universidad que lo requieran.
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15. Mantener relacion con el resto de las Dependencias de la

Universidad, a objeto de elaborar el Plan de Adiestramiento y Desarrollo

del personal administrativo y obrero.

16. Participar en comisiones para los cuales haya sido designado.

17. Los demas que le sean asignados por los reglamentos vy

autoridades competentes.

El Departamento de Organizacion y Estudios de la Direccion de

Personal estard a cargo de un jefe quien debera ser profesional del area

econdmica - administrativa o especialidad a fin al campo donde prestara sus

servicios, con experiencia en la administracion de personal

Entre las funciones que tiene este departamento se encuentran:

Planificar y coordinar las actividades administrativas de la
Universidad.

Gestionar y administrar los recursos financieros de la institucion.
Coordinar con la direccion de Personal, la necesidad de
contratar, de acuerdo a la disponibilidad presupuestaria y
financiera, el recurso humano que cumpla con los perfiles de los
cargos establecidos en la Institucion.

Apoyar el desarrollo de las funciones basicas de la institucion:
ensefianza, investigacion y extension.

Coordinar con la Rectoria la orientacion de la politica financiera
de la Universidad, asi como en la de los organismos para-

universitarios que apoyan econdmicamente a la Institucion.
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e Supervisar y coordinar la elaboracion del presupuesto y la
ejecucion financiera de los distintos entes internos de la
institucion.

e Gestionar ante los 6rganos de adscripcion (CNU, OPSU) los
recursos econémicos asignados por el Ministerio de Educacion

Superior.

2.1.8 Politicas aplicadas por la Universidad de Oriente
conjuntamente con SINTRAUDO.

La UDO también cuenta con el Sindicato de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad de Oriente (SINTRAUDO) que
conjuntamente con las autoridades universitarias se encarga de que se lleven
a cabo las politicas de Adiestramiento del personal Administrativo los cuales

son establecidas en su contrato colectivo

La Universidad se compromete en realizar evaluaciones una vez al
afo, para medir el nivel de eficiencia del Trabajador en el desempefio de las
tareas y funcionamiento del cargo que se le asignd, indicando si el
Trabajador es candidato o no para solicitar aumento por méritos, un ascenso
0 promocién, cuando los casos se presenten. Todo ello de acuerdo al
Sistema de Calificacion de Servicios aprobado por el Consejo Universitario.

El modelo de evaluacion sera factor a considerar para futuros
movimientos de personal. Compete a La Comision Paritaria de Evaluacioén,
elaborar los modelos de evaluacién y corresponde a Los Decanos o Jefes de

Dependencias la puesta en practica del sistema.
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Para el caso especifico de los aumentos por méritos, partiendo de la
base de que estos son una concesion a la persona y no al cargo que ella
ocupa, los mismos no se perderan cuando sé produzca ademas un aumento

de sueldo del Trabajador por promocion o reclasificacion.

Queda entendido que cuando por cualquier circunstancia la institucion
no lleve a efecto la evaluacion del personal queda comprometida a otorgar
una bonificacion especial equitativa a Los Trabajadores con los recursos

presupuestados para este fin.

Cuando ademas del cumplimiento de las tareas del cargo, el Trabajador
realiza actividades artisticas, deportivas, etc., no remuneradas por la
Universidad, pero vinculadas a ésta, seran consideradas tales tareas como

aval para los efectos de aumento por mérito.

La Universidad se compromete en reubicar a los Trabajadores que una
vez culminados sus estudios, hayan obtenido grado profesional universitario
0 carrera técnica, en un cargo acorde con su formacién profesional, siempre
y cuando llene los requisitos minimos exigidos y exista la vacante, fijandosele

el sueldo minimo de acuerdo al Tabulador para ese nuevo cargo.

La Universidad se compromete en conceder a los Trabajadores que
estudian, permisos remunerados semanales en la forma siguiente:

1) Para Educacion Media, seis (6) horas semanales.

2) Pedagogica, Especializada y Superior, doce (12) horas semanales
incluyendo el desplazamiento del sitio de trabajo al sitio de estudio y
viceversa

3) Tesis de Grado, Pasantia, Postgrado o su equivalente, un (1) afo.

De ser necesaria prorroga. Esta debera ser debidamente justificada y no
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mayor de seis (6) meses. Los trabajadores deberan presentar copia del
trabajo de grado o informe de pasantia ante la delegacion de personal y la
Organizacion Sindical respectiva signataria del presente Contrato Colectivo

de Trabajo:

A los efectos de la elaboracion del horario de clases respectivo, el
Trabajador deberd ponerse de acuerdo con su Supervisor inmediato, a los
fines de que las horas de clases tengan una distribucidon racional, sin

menoscabo de la labor.

Debiendo ademés presentar constancia de inscripcion, lo cual seré

remitido a la Direccidén o Delegacion de Personal.

Cuando las razones especiales de trabajo asi lo ameriten, el
Trabajador debera responder fundamentalmente por el trabajo que le ha sido

encomendado salvo en los periodos de presentacion de exadmenes.

A los fines de renovar el permiso para cursar un nuevo semestre o afo
de estudio, si este fuera el caso, el Trabajador debera haber aprobado
durante el semestre anterior no menos de sesenta y seis con sesenta y seis
por ciento (66.66%) de las asignaturas cursadas, debiendo presentar la
debida certificacion académica. En caso contrario no podra disfrutar de este
beneficio, salvo los casos de enfermedad y traslado de sitio de trabajo de un
Nucleo a otro por periodos prolongados que justifiquen el no cumplimiento de

este requisito.

Para la Formacioén del Personal de la universidad se pudo observar en
el contrato colectivo la manera de adiestrar al Personal Administrativo de

esta casa de estudio ya que la Universidad conjuntamente con las
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Organizaciones Sindicales, se comprometen en planificar, desarrollar,
promover y ejecutar programas de capacitaciéon y adiestramiento de sus
Trabajadores en materias o especialidades vinculadas con los servicios que
prestan a la institucion. A este fin, las partes deberan elaborar y preparar
un plan de adiestramiento y cursos de capacitacion que pueda elevar el
nivel técnico y profesional de Los Trabajadores Administrativos afiliados a la

Organizacion Sindical antes mencionada.

Los programas de capacitacidon permitiran alcanzar los siguientes
objetivos:

a.- Mejorar y actualizar los conocimientos, habilidades y destrezas
requeridas por el personal para un desempefio eficaz de las funciones
inherentes a los cargos que ocupen y/o en sus areas de competencia.

b.- Instruir al personal sobre nuevos métodos, sistemas vy
procedimientos de trabajos.

c.- Capacitar al personal para facilitar el desempefio de cargos de

mayor jerarquia (ascenso).

La Universidad conjuntamente con la Organizacién Sindical; se
compromete en definir un sistema de desarrollo de carrera que le permita a

Los Trabajadores realizar carrera laboral en la institucion.

La programacion de adiestramiento se realizara atendiendo las
siguientes modalidades:

— Adiestramiento interno: comprende los cursos de capacitacion que se
realicen en la propia institucién, en horas de labor o fuera del horario regular

de trabajo.
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— Adiestramiento externo: Comprende los cursos impartidos por otras
instituciones nacionales o0 extranjeras, y las pasantias en instituciones o

empresas publicas o privadas, dentro o fuera del pais.

Los costos de adiestramiento seran cubiertos, totalmente por la
Universidad. En caso de adiestramiento externo, el personal recibira, ademas
del costo de la matricula, un permiso remunerado por el tiempo de duracion

del curso o pasantia, siempre y cuando esté dentro del horario de trabajo.

La Universidad de comun acuerdo con La Organizaciéon Sindical se
compromete en costear y/o facilitar el personal para dictar cursos gremiales

y Sindicales.

El listado de los cursos, talleres, etc. que se ofrecen al personal

administrativo, serd publicado trimestralmente.

Una vez aceptados e inscritos en los cursos, la asistencia a los cursos
de adiestramiento es de cardcter obligatorio. La inasistencia injustificada del
Trabajador a los cursos, dard lugar a que éste reintegre a la Universidad los
gastos ocasionados y quedara excluido de dichos cursos durante dos (2)
afos. Una vez que El Trabajador sea postulado para un curso no podra ser

excluido del mismo sin consentimiento, de forma razonada y por escrito.

La Direccion o Delegacion de Recursos Humanos y los representantes
de las Organizacion Sindical, elaboraran una normativa de adiestramiento en
la cual deberan especificar claramente, ademas de otros aspectos, aquellas

causas que se consideren injustificadas.
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La participacién de Los Trabajadores en cursos que se dicten en horas
de trabajo requerird el conocimiento y aval del supervisor. El aval del
supervisor debera ser razonado y por escrito.

Dentro de la politica de promocion y ascenso de Los Trabajadores
Administrativos, se tomara en consideracibn como reconocimiento, la

aprobacion de los cursos de Capacitacion y adiestramiento.

En cuanto a la formacion del personal la Universidad promovera, el
desarrollo integral del personal administrativo, mediante el apoyo a planes de
formacién destinados a elevar su nivel educativo, basico, técnico, profesional,

y cultural, para ello dispondra de sus Recursos Humanos y Econdmicos.

En tal aspecto los programas de formacién responderan a las
modalidades contempladas en la estructura formal del Sistema Educativo
Venezolano, a partir del grado de Educacion Secundaria hasta la Educacion

universitaria.

La Universidad garantizara el desarrollo del Trabajador administrativo y
Técnico Superior Universitario, asi como su bienestar social, con miras a su

crecimiento y fortalecimiento profesional e institucional.

2.1.9 La Prima De Profesionalizacién

La Universidad se compromete en mantener y aplicar la prima de
profesionalizacion al personal Administrativo Profesional y Técnico Superior,
de acuerdo con los procedimientos establecidos, en los Contratos Colectivos
de Trabajo y Las Convenciones Colectivas de caracter contractual y las

normativas del Consejo Nacional de Universidades.
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Los Trabajadores que para el momento de la puesta en vigencia del
Contrato  Colectivo de Trabajo, hayan obtenido titulo Universitario o de
Técnico Superior Universitario tendran derecho a la prima de

profesionalizacion.

Las primas por profesionalizacion pueden ir desde BsF. 245,72 hasta
BsF. 396,99 esto es para Profesionales que laboran tiempo completo dentro
de institucion, aquellos que laboren medio tiempo sera el 50% de los montos
anteriores. Las primas para los Técnicos Superiores van desde BsF. 196,58
hasta 317,58 para los que laboran tiempo completo y el 50% para los de

medio tiempo.

La Universidad se compromete a evaluar cada dos (2) afios al Personal
Administrativo con Titulo, al Personal de apoyo y T.S.U. por las normas

establecidas en los acuerdos Federativos y CNU.



CAPITULO Il

MARCO LEGAL

Todos los ciudadanos que vivimos en sociedad nos debemos regir por
unas normas o leyes, quiere decir que éstas estan presentes en todos los
lugares y estratos sociales sin importar la ocupacion o el nivel cultural, por lo
tanto los trabajadores (empleados u obreros) y sus patronos también deben
seguir unos lineamientos juridicos. En cuanto a los empleados de la
Universidad de Oriente y a su desarrollo o capacitacion que es parte de
nuestra investigacion haremos énfasis primeramente en la Constitucion
Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela, ya que de ésta parten las
demas leyes, también tomaremos en cuenta el Contrato Colectivo hecho por
la organizacion sindical de la Universidad de Oriente SINTRAUDO esto
debido al vacio que existe para estos tipos de trabajadores de una norma
nacional y de acuerdo con la ley Organica del Trabajo en su articulo 60 un
Contrato Colectivo tiene caracter de Ley, por ultimo pero no menos
importante incluiremos Manual Instructivo de Cargos del Personal
Administrativo, creado bajo la coordinacion de: La Oficina de Planificacion del
Sector Universitario O.P.S.U. y aprobado por: El Consejo Nacional de
Universidades C.N.U.

En Venezuela la principal regla o ley es la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela promulgada el 17 de noviembre de
1999. En este texto se observa la relacion entre el estado venezolano y el
trabajador de acuerdo con ella citamos los siguientes articulos expuestos en

su Titulo I, referido a los Derechos Humanos y Garantias de los Deberes,
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Capitulo V De los derechos sociales y de las familias (Articulos 87 y 89) y

Capitulo VI De los derechos culturales y educativos (Articulo 102).

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de
trabajar. El Estado garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los
fines de que toda persona puede obtener ocupacion productiva, que le
proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio
de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptara
medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera

sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El
Estado adoptara medidas y creard instituciones que permitan el control y la

promocién de estas condiciones.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones
materiales, morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para
el cumplimiento de esta obligacion del Estado se establecen los siguientes

principios:

Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad
y progresividad de los derechos y beneficios laborales. En las relaciones

laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

Los derechos laborales son irrenunciables. Es nula toda accion,

acuerdo o convenio que implique renuncia 0 menoscabo de estos derechos.
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Solo es posible la transaccion y convenimiento al término de la relacion

laboral, de conformidad con los requisitos que establezca la ley.

Cuando hubiere dudas acerca de la aplicacion o concurrencia de varias
normas, o en la interpretacion de una determinada norma se aplicara la mas
favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se aplicara en su
integridad.

Toda medida o acto del patrono contrario a esta Constitucion es nulo y

no genera efecto alguno.

Se prohibe todo tipo de discriminacion por razones de politica, edad,

raza, sexo o credo o por cualquier otra condicién.

Se prohibe el trabajo de adolescentes en labores que puedan afectar su
desarrollo integral. El Estado los o las protegera contra cualquier explotacion

econdmica y social.

Articulo 102. La educacion es un derecho humano y un deber social
fundamental, es democrética, gratuita y obligatoria. El Estado la asumira
como funcidn indeclinable y de maximo interés en todos sus niveles y
modalidades, y como instrumento del conocimiento cientifico, humanistico y
tecnoldgico al servicio de la sociedad. La educacién es un servicio publico y
estad fundamentada en el respeto a todas las corrientes del pensamiento, con
la finalidad de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el pleno
ejercicio de su personalidad en una sociedad democrética basada en la
valoracion ética del trabajo y en la participacidon activa, consciente y solidaria
en los procesos de transformacion social consustanciados con los valores de

la identidad nacional, y con una vision latinoamericana y universal. El Estado,
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con la patrticipacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso de
educacion ciudadana de acuerdo con los principios contenidos de esta
Constitucion y en la ley.

En resumen la mayoria de los articulos pertenecientes al Titulo IlI,
Capitulo V y parte del Capitulo VI nos hablan del derecho y deber que tienen
los ciudadanos de trabajar, evitando cualquier tipo de discriminacion por:
raza, sexo, etc. Asi mismo la Constitucion en los articulos sefialados
anteriormente delimita el horario de trabajo y ahonda en los derechos que
tienen los trabajadores a: recibir un salario justo, crear sindicatos, celebrar
contratos colectivos, gozar de estabilidad laboral, a una huelga (siempre y
cuando este enmarcada en la ley) y a la educacién o desarrollo educacional

este ultimo establecido en los articulos 89 y 102.

Contrato Colectivo de Trabajo hecho por la Organizacion Sindical de la
Universidad de Oriente SINTRAUDO el cual entr6 en vigencia el 09 de Enero
de 2008 y tendra una duracién de 2 afios quiere decir hasta el 09 de enero
de 2010.

Clausula N° 105.- Adiestramiento De Personal: La Universidad
conjuntamente con las Organizaciones Sindicales, signatarias del presente
Contrato Colectivo de Trabajo, se comprometen en planificar, desarrollar,
promover y ejecutar programas de capacitaciéon y adiestramiento de sus
Trabajadores en materias o especialidades vinculadas con los servicios que
prestan a la institucion. A este fin, las partes deberan elaborar y preparar
un plan de adiestramiento y cursos de capacitacion que pueda elevar el
nivel técnico y profesional de Los Trabajadores Administrativos afiliados a
estas Organizaciones Sindicales; ASEUDO BOLIVAR, ASEUDO SUCRE,
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SINTRAUDO ANZOATEGUI, SINTRAUDO NUEVA ESPARTA y
SITRAUDO MONAGAS.

Las Organizaciones Sindicales, signatarias del presente Contrato
Colectivo de Trabajo designaran, en su respectivo Nucleo, una comision
coordinada por el Secretario de Organizacién, capacitacion y formacion de
cada Organizacién Sindical, para que previo estudio elaboren en un lapso no
mayor de tres (3) meses; Los planes de adiestramiento y las normas que
rijan estos cursos; cuyas normas seran elevadas al Consejo Universitario
para su consideracion e incorporacion al Reglamento de Becas de la
Comision de Recursos Humanos de la Universidad.

PARAGRAFO PRIMERO: los programas de capacitacion permitiran
alcanzar los siguientes objetivos:

e Mejorar y actualizar los conocimientos, habilidades y destrezas
requeridas por el personal para un desempefio eficaz de las
funciones inherentes a los cargos que ocupen y/o en sus areas
de competencia.

e Instruir al personal sobre nuevos métodos, sistemas y
procedimientos de trabajos.

e Capacitar al personal para facilitar el desempefio de cargos de

mayor jerarquia (ascenso).

PARAGRAFO SEGUNDO: La Universidad conjuntamente con las
Organizaciones Sindicales; ASEUDO BOLIVAR, ASEUDO SUCRE,
SINTRAUDO ANZOATEGUI, SINTRAUDO NUEVA ESPARTAy SITRAUDO
MONAGAS, se comprometen en definir un sistema de desarrollo de carrera

que le permita a Los Trabajadores realizar carrera laboral en la institucion.
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Clausula N° 106.- Modalidades De Adiestramiento: La programacion de
adiestramiento se realizara atendiendo las siguientes modalidades:

Adiestramiento interno: comprende los cursos de capacitacion que se
realicen en la propia institucion, en horas de labor o fuera del horario regular

de trabajo.

Adiestramiento externo: Comprende los cursos impartidos por otras
instituciones nacionales o0 extranjeras, y las pasantias en instituciones o

empresas publicas o privadas, dentro o fuera del pais.

PARAGRAFO PRIMERO: los costos de adiestramiento seran cubiertos,
totalmente por la Universidad. En caso de adiestramiento externo, el personal
recibira, ademas del costo de la matricula, un permiso remunerado por el
tiempo de duracién del curso o pasantia, siempre y cuando esté dentro del
horario de trabajo.

PARAGRAFO SEGUNDO: La Universidad de comin acuerdo con Las
Organizaciones Sindicales signatarias del presente Contrato Colectivo de
Trabajo se comprometen en costear y/o facilitar el personal para dictar
cursos gremiales y Sindicales.

PARAGRAFO TERCERQO: El listado de los cursos, talleres, etc. que se

ofrecen al personal administrativo, sera publicado trimestralmente.

Clausula N° 107.- Caracter Obligatorio De Los Cursos: Una vez
aceptados e inscritos en los cursos, la asistencia a los cursos de
adiestramiento es de caracter obligatorio. La inasistencia injustificada del
Trabajador a los cursos, dara lugar a que éste reintegre a la Universidad los

gastos ocasionados y quedara excluido de dichos cursos durante dos (2)
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afos. Una vez que El Trabajador sea postulado para un curso no podra ser

excluido del mismo sin consentimiento, de forma razonada y por escrito.

PARAGRAFO PRIMERO: La Direccién o Delegacién de Recursos
Humanos y los representantes de las Organizaciones Sindicales, signatarias
del presente Contrato Colectivo de Trabajo, elaboraran una normativa de
adiestramiento en la cual deberan especificar claramente, ademas de otros

aspectos, aquellas causas que se consideren injustificadas.

PARAGRAFO SEGUNDO: la participacion de Los Trabajadores en
cursos que se dicten en horas de trabajo requerira el conocimiento y aval del

supervisor. El aval del supervisor debera ser razonado y por escrito.

Clausula N° 108.- Reconocimiento Del Curso De Adiestramiento:
Dentro de la politica de promocién y ascenso de Los Trabajadores
Administrativos, se tomara en consideracibn como reconocimiento, la

aprobacion de los cursos de Capacitacién y adiestramiento.

Clausula N° 109.- Formacion Personal: La Universidad promovera, el
desarrollo integral del personal administrativo, mediante el apoyo a planes de
formacion destinados a elevar su nivel educativo, basico, técnico, profesional,

y cultural, para ello dispondra de sus Recursos Humanos y Econdmicos.

Clausula N° 110.- Modalidades De Formacién: Los programas de
formacion responderan a las modalidades contempladas en la estructura
formal del Sistema Educativo Venezolano, a partir del grado de Educacion

Secundaria hasta la Educacién universitaria.

Clausula N° 111.- La Internet Como Instrumento De Capacitacion:
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La Universidad reconoce como de interés publico; la Ciencia, la
tecnologia, el conocimiento, la innovacion y los servicios de informacion a los
fines de lograr el desarrollo econémico, social, tecnolégico y cientifico de Las
Universidades y el pais, teniendo como prioridad insertar a los miembros de
La Comunidad Universitaria (obreros, empleados, estudiantes y profesores)
dentro del concepto de sociedad del conocimiento y de los procesos de
interrelacion. Para ello las partes acuerdan declarar y disponer el uso de
Internet para los miembros del personal administrativo, técnicos, jubilados y
pensionados de La Universidad de Oriente. En tal sentido la Universidad se
compromete en un plazo no mayor de un (1) afio, a instalar puntos de
conexion a la red informatica y telematica a los empleados Universitarios y
permitir el uso racional, objetivo y de caracter pedagogico pertinente del
mismo, sin que ello menoscabe ni atente contra las funciones vy
responsabilidades administrativas, técnicas y de servicios propios del cargo
del trabajador. (Tal como lo establece EI Decreto Presidencial N° 825 de
fecha 10 de mayo del 2000)

Clausula N° 115.- De La Evaluacion Y La Frecuencia: La Universidad
se compromete a evaluar cada dos (2) afios al Personal Administrativo con
Titulo, al Personal de apoyo y T.S.U. por las normas establecidas en los

acuerdos Federativos y CNU.

Este contrato establece la necesidad de desarrollar al personal que
labora en la universidad de oriente buscando que dicho personal se adapte al
constante cambio que vive el mundo y asi desarrollaren sus actividades de
una manera mas eficaz y eficiente, el adiestramiento o capacitacion puede
venir de origen interno quiere decir lo realiza la universidad o de origen
externo realizado por un ente diferente a la universidad en cualquiera de los

dos casos la universidad siempre corre con los costos que ocasiona el
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adiestramiento; si un trabajador el cual acepto ir a un curso deja de hacerlo
sin ninguna causa justificada deberd correr con los gastos que incurrio la

universidad.

Ademas de todos los beneficios internos de superacion vy
autorrealizacion que pueda tener un trabajador que haya realizado los cursos
de adiestramiento, éste contara con el reconocimiento de la universidad

dando pie a un posible ascenso en el futuro.

Manual Instructivo de Cargos del Personal Administrativo, creado bajo
la coordinacion de: La Oficina de Planificacion del Sector Universitario
O.P.S.U. vy aprobado por: El Consejo Nacional de Universidades C.N.U. es
un documento que establece las normas que deben a los empleados de una
Universidad Publica en Venezuela. El contenido de este manual es de
obligatorio cumplimiento a todos los niveles jerarquicos de las Universidades

Nacionales.

En las siguientes secciones:

Para dar cumplimiento a las exigencias de adiestramiento y desarrollo
contenidas como factor componente de los cargos del presente Manual, las
Direcciones de Recursos Humanos de las Universidades Nacionales deberan
disefiar e implementar la aplicacion de un programa de adiestramiento para
el personal administrativo, que facilite sus posibilidades de movilizacion como

transferencias o ascensos en los diferentes cargos de la organizacion.

En el proceso de adiestramiento y desarrollo del personal administrativo
de las Universidades Nacionales, se tomara en consideracion lo que

establece el Manual Descriptivo de Cargos Administrativos, en cuanto al
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adiestramiento que debe recibir el trabajador para desempefiar un

determinado cargo.

La ejecucidon del proceso de deteccion de necesidades de
adiestramiento y la planificacién del desarrollo de los recursos humanos, se
basara en primera instancia en las especificaciones que en cuanto a ésto
establecen los cargos del Manual; pudiendo prever otro tipo de
adiestramiento que no esté contemplado en la descripcion de cargo, pero
gue esta estrechamente relacionado con el mismo y es indispensable para su
ejecucion y para el logro del objetivo del cargo, de la unidad de adscripcion y

de la organizacion.

Para la deteccion de necesidades de adiestramiento se debera
contrastar las distintas tareas contenidas en la descripcion de cargo, contra el
nivel de desempefio que objetivamente se ha determinado tiene el ocupante
del cargo, determinando a su vez el orden de prioridades en que cada

necesidad debe ser cubierta.

Cuando sean observadas debilidades o deficiencias en los
conocimientos, habilidades y/o destrezas en un trabajador en periodo de
prueba, el adiestramiento a que sera sometido para superar las debilidades
observadas, debera basarse en lo tipificado para cada factor en la

descripcion del cargo en el Manual.

Concluido el proceso de adiestramiento se deberd contrastar
nuevamente el nivel de comportamiento de cada trabajador contra las

distintas tareas contenidas en la descripcion de cargo.
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Los procesos de induccion deberan estar disefiados considerando la
naturaleza de las tareas de los cargos, tanto en su contenido como en la

ambientacion fisica en la cual se desempefia el cargo.

En la aplicacién del programa de induccion se hara énfasis especifico

respecto a los riesgos contenidos en cada descripcion de cargo.

El establecimiento de las rutas de carreras de los grupos de cargos se
basara en la jerarquizacion de la complejidad creciente de las tareas del
cargo, y las alternativas de movilidad horizontal y vertical del ocupante del
mismo, considerando la educacion y el adiestramiento o entrenamiento que

para dicho desplazamiento debe haber obtenido el trabajador.

El desplazamiento vertical u horizontal de un cargo a otro, implica
adiestrar al trabajador en el area del conocimiento del grupo hacia el cual se

traslada.

La base de conocimiento que posee el trabajador, adquiridos a través
de la educacion formal e informal que ha recibido, le permite la movilidad
horizontal y vertical.

La evaluacion de actuacion en el cargo ha de estar fundamentada en
los contenidos asignados a cada descripcion de cargo, contribuyendo
objetivamente a medir la actuacion del trabajador en su cargo actual y a
determinar el potencial del trabajador, para el desempefio de otros cargos de

igual o diferente naturaleza.

Este manual es una especie de guia estandar usado por las

Universidades Publicas en Venezuela y a partir de ese documento, cada
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Universidad personaliza sus Leyes por medio del Contrato Colectivo de
Trabajo. En las secciones anteriores podemos apreciar cuales son los
procedimientos para el adiestramiento y desarrollo del personal, resulta claro
que este desarrollo debe darse obligatoriamente y debe estar relacionado

intimamente con el cargo que ocupa el Empleado en la Universidad.



CAPITULO IV

CONTEXTO CUANTITATIVO

4.1 Introduccion.

Para la elaboracion del siguiente capitulo se tomo como instrumento
para la recoleccion de la data la encuesta elaborada por los profesores de
las areas de grado; tomando como punto de partida de la investigacion: El
Desarrollo del Personal Administrativo de la Universidad de Oriente (UDO)
Nucleo de Anzoategui. Para ello dicho instrumento se aplico a 206
empleados del area administrativa distribuidos entre los diferentes
departamentos de cada escuela como lo son: la Escuela de Cursos Basico
gue cuenta con los departamentos de Ciencias y Humanidades
respectivamente, la Escuela de Ingenieria y Ciencias Aplicada, la Escuela de
de Ciencias de la Salud (medicina) y demas personal que labora en las
instalaciones del Decanato de la universidad, cada una de las personas

encuestadas aporto informacion de gran interés para nuestro estudio.

La encuesta antes mencionada estaba elaborada a base de catorce
preguntas, las cuales contenian las variables objeto de andlisis. La poblaciéon
a estudiar fue el personal administrativo ya que ellos son los que estdn mas
involucrados con respecto a su desarrollo profesional dentro de las
instalaciones y pueden aportar datos valiosos que nos permitan concluir si la
universidad capacita a su personal administrativo. El instrumento de

recoleccion de la informacion se aplico el mes de Enero del afio 2009.
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Para este capitulo se hizo un estudio de las variables sobre el
Desarrollo del Personal Administrativo de la UDO Anzoategui y esta muestra
se utilizo para elaborar un estudio mas preciso, de esta manera lograr el
cruce de informacion con las variables en cuanto a: Antigiiedad, Grados o

Afos de Estudio y Sexo.

4.2 Objetivos del capitulo

General:
Analizar el Desarrollo del Personal Administrativo de la Universidad de
Oriente Nucleo de Anzoétegui

Especificos:

1. Evaluar con relacién a la antigledad si el personal administrativo
tiene un cargo adecuado a su nivel de estudio

2. ldentificar si el personal administrativo posee un cargo adecuado
con respecto a su nivel educativo

3. Comparar si el personal administrativo posee un cargo adecuado
con respecto a su sexo

4. Mostrar si el personal administrativo cuenta con evaluaciones
dirigidas con respecto a sus afos de antigiiedad

5. ldentificar si el personal administrativo cuenta con evaluaciones
dirigidas con respecto a sus afios de estudio

6. Comparar si el personal administrativo con respecto a su sexo

cuenta con evaluaciones dirigidas
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4.3 Definicién de los indicadores o variables de estudio

4.3.1 La poblacién
Representa el conjunto grande de individuos que deseamos estudiar y
generalmente suele ser inaccesible. Es, en definitiva, un colectivo

homogéneo que relne unas caracteristicas determinadas.

4.3.2 La muestra

Es el conjunto menor de individuos (subconjunto de la poblacién
accesible y limitado sobre el que realizamos las mediciones o el experimento
con la idea de obtener conclusiones generalizables a la poblacién). El
individuo es cada uno de los componentes de la poblacion y la muestra. La
muestra debe ser representativa de la poblacion y con ello queremos decir
que cualquier individuo de la poblacién en estudio debe haber tenido la
misma probabilidad de ser elegido.

4.3.3 Muestreo
Esto no es mas que el procedimiento empleado para obtener una o mas
muestras de una poblacidén; el muestreo es una técnica que sirve para

obtener una o mas muestras de poblacion.

Este se realiza una vez que se ha establecido un marco muestral
representativo de la poblacion, se procede a la seleccion de los elementos de

la muestra aunque hay muchos diseiios de la muestra.

Al tomar varias muestras de una poblacion, las estadisticas que
calculamos para cada muestra no necesariamente serian iguales, y lo mas

probable es que variaran de una muestra a otra.
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Ejemplo;

Consideremos como una poblacion a los estudiantes de educacién del
Nucleo San Carlos de la UNESR, determinando por lo menos dos caracteres
ser estudiados en dicha poblacion;

Religion de los estudiantes

Sexo.

Variables y Atributos

Las variables, también suelen ser llamados caracteres cuantitativos,
son aquellos que pueden ser expresados mediante nUmeros. Son caracteres
susceptibles de medicién. Como por ejemplo, la estatura, el peso, el salario,

la edad, etc.

Todos los elementos de la poblacion poseen los mismos tipos de
caracteres, pero como estos en general no suelen representarse con la
misma intensidad, es obvio que las variables toman distintos valores. Por lo
tanto estos distintos nimeros o medidas que toman los caracteres son los

"valores de la variable". Todos ellos juntos constituyen una variable.

Los atributos también llamados caracteres cualitativos, son aquellos
gue no son susceptibles de medicion, es decir que no se pueden expresar

mediante un ndmero.

La forma de expresar los atributos es mediante palabras, por ejemplo;
profesion, estado civil, sexo, nacionalidad, etc. Puede notar que los atributos
no se presentan en la misma forma en todos los elementos. Estas distintas
formas en que se presentan los atributos reciben el nombre de

"modalidades".
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4.3.4 Encuesta
Se entiende por encuesta las observaciones realizadas por muestreo,

es decir son observaciones parciales.

La encuesta, es un método mediante el cual se quiere averiguar. Se
efectla a través de cuestionarios verbales o escritos que son aplicados a un

gran namero de personas.

4.3.5 Estadistica Descriptiva

Tienen por objeto fundamental describir y analizar las caracteristicas de
un conjunto de datos, obteniéndose de esa manera conclusiones sobre las
caracteristicas de dicho conjunto y sobre las relaciones existentes con otras
poblaciones, a fin de compararlas. No obstante puede no solo referirse a la
observacion de todos los elementos de una poblacion (observacion
exhaustiva) sino también a la descripcion de los elementos de una muestra

(observacion parcial).

4.3.6 Las variables y su medicién

Las variables, también llamadas caracteres cuantitativos, son aquellas
cuyas variaciones son susceptibles de ser medidas cuantitativamente, es
decir, que pueden expresar numéricamente la magnitud de dichas

variaciones.

4.3.7 Variables cuantitativas.

Son las variables que pueden medirse, cuantificarse o expresarse
numéricamente. Las variables cuantitativas pueden ser de dos tipos: o
Variables cuantitativas continuas, si admiten tomar cualquier valor dentro de
un rango numérico determinado (edad, peso, talla). O Variables cuantitativas

discretas, si no admiten todos los valores intermedios en un rango. Suelen
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tomar solamente valores enteros (numero de hijos, nimero de partos,

namero de hermanos, etc.).

4.3.8 Variables cualitativas.

Este tipo de variables representan una cualidad o atributo que clasifica
a cada caso en una de varias categorias. La situacibn mas sencilla es
aquella en la que se clasifica cada caso en uno de dos grupos
(hombre/mujer, enfermo/sano, fumador/no fumador). Son datos dicotdmicos
o binarios. Como resulta obvio, en muchas ocasiones este tipo de
clasificacibon no es suficiente y se requiere de un mayor numero de

categorias (color de los ojos, grupo sanguineo, profesion, etc.).

4.3.9 Datos Estadisticos

Los datos estadisticos no son otra cosa que el producto de las
observaciones efectuadas en las personas y objetos en los cuales se
produce el fenbmeno que queremos estudiar. Dicho en otras palabras, son
los antecedentes (en cifras) necesarios para llegar al conocimiento de un

hecho o para reducir las consecuencias de este.

Los datos estadisticos se pueden encontrar de forma no ordenada, por
lo que es muy dificil en general, obtener conclusiones de los datos
presentados de esta manera. Para poder obtener una precisa y rapida
informacion con propositos de descripcion o analisis, estos deben
organizarse de una manera sistematica; es decir, se requiere que los datos
sean clasificados. Esta clasificacion u organizacion puede muy bien hacerse

antes de la recopilacién de los datos.
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4.3.10 Clasificacion de los datos
Los datos estadisticos pueden ser clasificados en cualitativos,
cuantitativos, cronolégicos y geograficos.

Datos Cualitativos cuando los datos son cuantitativos, la diferencia

entre ellos es de clase y no de cantidad.

Ejemplo:

Si deseamos clasificar los estudiantes que cursan la materia de
estadistica | por su estado civil, observamos que pueden existir solteros,
casados, divorciados, viudos.

Datos cuantitativos cuando los valores de los datos representan

diferentes magnitudes, decimos que son datos cuantitativos.

Ejemplo:
Se clasifican los estudiantes del Nucleo San Carlos de la UNESR de
acuerdo a sus notas, observamos que los valores (nota) representan

diferentes magnitudes.

4.3.11 Instrumentos para la recoleccién de datos

e Cuestionarios

Cualquiera que sea el método por el que se decida el investigador para

recabar informacion, es necesario elaborar un estudio de preguntas.
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Los cuestionarios en general, constan de las siguientes partes:
La identificacion del cuestionario: nombre del patrocinante de la
encuesta, (oficial o privada), nombre de la encuesta, nUmero del cuestionario,

nombre del encuestador, lugar y fecha de la entrevista.

Datos de identificacion y de caracter social del encuestado: apellidos,
nombres, cédula de identidad, nacionalidad, sexo, edad o fecha de
nacimiento, estado civil, grado de instruccion, ocupacion actual, ingresos, etc.

Datos propios de la investigacién, son los datos que interesa conocer

para construir el propdsito de la investigacion.

Como es natural, estas partes, asi como las preguntas, varian de
acuerdo a la finalidad de la encuesta. En algunos tipos de investigacion, la
parte referente a los datos personales es eliminada por no tener ningun tipo

de interés para el estudio.

e Consideraciones que debemos tomar en cuenta
El cuestionario debe ser conciso; tratar en lo posible de que con el

menor nimero de preguntas, se obtenga la mejor informacion.

Claridad de la redaccion; evitar preguntas ambiguas o que sugieran
respuestas incorrectas, por lo que deben estar formuladas las preguntas de

la forma mas sencilla.

Discrecién: un cuestionario hecho a conciencia, no debe tener
preguntas indiscretas o0 curiosas, sobre datos personales que puedan

ofender al entrevistado.
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Facilidad de contestacion: se deben evitar, en lo posible, las preguntas
de respuestas libres o abiertas y también la formulacion de preguntas que

requieran calculos numéricos por parte del entrevistado.

Orden de las preguntas: estas deben tener una secuencia y un orden

l6gico, agruparlas procurando que se relacionen unas con otras.
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4.4 Resultados de la Investigacion
Evaluar con relacién a la antigtiedad si el personal administrativo tiene

un cargo adecuado a su nivel de estudio

Tabla N°1. Relacién del cargo adecuado con respecto a la

antiguedad
Cargo adecuado a su
capacidad Total
No Si
Antigiedad 1-10afos Frecuencia 23 33 56
% del total 23,7% 34,0% 57, 7%
11-25 aflos  Frecuencia 8 33 41
% del total 8,2% 34,0% 42,3%
Total Frecuencia 31 66 97
% del total 32,0% 68,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Universidad de Oriente
Nucleo de Anzoéategui-Enero 2009

Anélisis:

En la aplicacion del instrumento se entrevistaron 206 empleados del
area administrativa de los cuales 97 manifestaron su respuestas, donde los
empleados que tienen este 1 y 10 afios de servicios coincide con los que
tienen entre 11 y 25 afios de labor, ya que ambos estan de acuerdo en un
34% de que si tienen un cargo adecuado a su nivel de estudio. Por otro lado
23 de las personas encuestadas con 1 y 11 afios dijeron que no tienen un

cargo adecuado a su nivel educativo lo que representa un 23,7% y 8



85

CAPITULO IV. CONTEXTO CUANTITATIVO

personas que tienen entre 11 y 25 afios que representa un 8.2% dice no

tener un cargo adecuado a su nivel de aprendizaje.

Discusion:

Asimismo estos resultados fueron comparados con los que obtuvo
Hax. (2005) en su investigacion y se encontraron similitudes, ya que el
personal administrativo con varios afos de labor coinciden en que si tienen

un cargo adecuado respecto a sus afios de servicios.
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Identificar si el personal administrativo posee un cargo adecuado

con respecto a su nivel educativo

Tabla N°2 Relacién del cargo adecuado con respecto a los

grados de estudio

Cargo adecuado a

su capacidad Total
No Si
) Frecuencia 2 14 16
Bachiller
% del total 2,0% 14,0% 16,0%
Grado de Grado Frecuencia 30 53 83
estudio Universitario % del total 30,0% 53,0% 83,0%
Frecuencia 0 1 1
Postgrado
% del total 0% 1,0% 1,0%
Frecuencia 32 68 100
Total

% del total 32,0% 68,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Universidad de Oriente

Nicleo de Anzoategui-Enero 2009

Anélisis:

La tabla n°2 muestra una relacion de la frecuencia del cargo adecuado
con respecto a los grados de estudios. De un total de 100 empleados que
respondieron la pregunta 83 que tienen un grado universitario se expresaron
de la manera siguiente: 53 personas que representan un 53% expresaron
gue su cargo si es adecuado a su nivel de preparacion y solo 30 personas
dijeron que su cargo no es adecuado a su nivel de estudio lo que representa
un 30%. Por otro lado 16 de los trabajadores que poseen bachillerato 14

empleados manifestaron que si tienen un cargo adecuado representando un
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14% vy solo 2 dijeron no poseer un cargo digno de su nivel de estudio el cual
constituye un 2%, mientras un solo empleado de postgrado dice que si tiene

un cargo adecuado a su nivel representando un 1%

Discusioén:
Para dar una mayor veracidad de los resultados obtenidos, tras la
comparacion de los mismos con los de la investigacién de Parra. (2006), se
encontré que los mismos guardan relacion, en cuanto a que, su cargo es

adecuado a su nivel de preparacion.
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Mostrar si el personal administrativo cuenta con evaluaciones

dirigidas con respecto a sus afios de antiguedad

Tabla N°3 Relacion de evaluaciones dirigidas con respecto a la

antigtiedad
Evaluaciones
No Si Total
Antiguedad 1- 10 aflos Frecuencia 45 12 57
% del total 45,9% 12,2% 58,2%
11-25 afios  Frecuencia 23 18 41
% del total 23,5% 18,4% 41,8%
Total Frecuencia 68 30 98
% del total 69,4% 30,6% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Universidad de Oriente

Nucleo de Anzoategui-Enero 2009

Anélisis:

En la tabla n°3 de un total de 98 que respondieron la encuesta, 57
empleados (58,2%) que tienen entre 1 y 10 afios de servicios, 45 personas
un (45,9%) manifestaron no contar con evaluaciones para el mejor
desempeiio de sus funciones y solo 12 personas que representan un (12.2%)
dicen que si cuentan con evaluaciones para su mejor desarrollo. Por otro
lado 41 empleados un (41,8%) que tiene entre 11 y 25 afios de labor, 18
manifestaron que si cuentan con evaluaciones representado un (18,4%) y 23
trabajadores dicen no contar con evaluaciones para tener una mejor

capacitacion el cual representa un (23,5%).
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Discusioén:

Este hecho fue corroborado al compara los resultados con los
obtenidos por Davis y Newstrom (2001) en su investigacion, donde se
destaca la importancia de recibir evaluaciones de acuerdo a sus afos de
servicios el cual serd clave para mejorar su desempefio dentro de la

organizacion.
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Identificar si el personal administrativo cuenta con evaluaciones

dirigidas con respecto a sus afios de estudio

Tabla N°4 Relacién de evaluaciones dirigidas con respecto a los

Afos de estudio

Evaluaciones

No Si Total
Grado de Bachiller Frecuencia 13 4 17
estudio % del total 12,9% 4,0% 16,8%
Grado Frecuencia 53 30 83
Universitario % del total 52,5% 29,7% 82,2%
Postgrado Frecuencia 1 0 1
% del total 1,0% ,0% 1,0%
Total Frecuencia 67 34 101
% del total 66,3% 33,7% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal administrativo de la Universidad de Oriente

Nicleo de Anzoategui-Enero 2009

Andlisis:

En la tabla n°4 de un total de 101 personas que dieron su respuestas,

83 empleados un (82,2%) que pertenecen al grado universitario 30 de ellas

un (29,7%) dicen si contar con evaluaciones dirigidas sin embargo 53

empleados un (52,5%) expresaron no contar con evaluaciones dirigidas con

respecto a su grado de instruccion. Mientras que 17 empleados que poseen

un nivel de bachillerato 13 dijeron no contar con evaluaciones dirigidas

representando un (12,9%) y solo 4 personas un (4%) dicen si contar con

evaluaciones dirigidas. Por otra parte 1 empleado con nivel de posgrado dice

que tampoco cuenta con evaluaciones dirigidas representado un (1%).
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4.4 Conclusiones

Luego de analizados los resultados podemos destacar que en lo que se
refiere a si el personal administrativo tiene un cargo adecuado con respecto a
la antigiiedad los empleados que tienen un tiempo de servicio ente 1 y 10
afios coinciden con los de 11 y 25 afios en un 34% esta tendencia puede
considerarse como regular y que 23 de los encuestados entre 1 y 10 afios

consideran que no cuentan con un cargo adecuado a sus afios de servicio.

Pero cuando nos referimos a la variable de evaluaciones dirigidas el
personal que tiene entre 1 y 10 afios dicen no contar con valuaciones
dirigidas lo cual se puede considerar negativo ya que estariamos hablando
de generacion de relevo que debe estar capacitado a los cambios que se
generar fuera de su entorno para asi desarrollar una mejor funciéon en su

trabajo.

Por otra parte al estudiar la variable con respecto a los grados de
estudio se pudo analizar que los que poseen un grado universitario dicen
tener un cargo adecuado a su nivel de estudio con un 53% por otro lado el
porcentaje mas bajo con un 2% los que tienen bachillerato dicen no poseer
un cargo adecuado. Lo que puede deducirse es que el resultado es bueno ya
que se puede tener un mejor cargo dentro de la institucion siendo un

profesional universitario.

En cuanto a lo que se refiere a valuaciones dirigida el personal que
posee un grado universitario representado en un 52,5% dice que la
institucion no proporciona los cursos para que este personal se desarrolle

adecuadamente para asi lograr el un mejor desempefio en sus funciones lo
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gue considerariamos como un aspecto realmente malo ya que este personal

humano debe estar al nivel de la institucién.

Lo que podemos deducir es que nuestro personal Administrativo no es
capacitado adecuadamente para el cumplimiento de sus funciones para ello
se deben aplicar politicas que mejoren a la realizacién de cursos por parte de
los gremios asociados a la universidad, por que si contamos con un personal
adecuado a sus funciones veremos que la calidad institucional y sus
servidores publicos mejorara para desarrollar sus funciones de manera

satisfactoria.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
El factor humano es cimiento y motor de toda institucién y su
influencia es decisiva en el desarrollo, evolucién y futuro de la misma. El
hombre es y continuara siendo el activo mas valioso de una empresa. Debido
a esto se ha venido dando mayor énfasis a la capacitacién y entrenamiento

del personal dentro de todas las instituciones.

Cada vez mas empresarios, directivos y en general lideres de
instituciones, se han abierto a la necesidad de contar para el desarrollo de
sSus organizaciones con programas de capacitacion y desarrollo que
promueven el crecimiento personal e incrementan los indices de

productividad, calidad y excelencia en el desempeiio de las tareas laborales.

La Universidad de Oriente no se escapa de esta tendencia decimos
que no se escapa, porque aunque observamos a través de nuestra
investigacion la cual es documental y de campo, que se lleva a cabo un
adiestramiento o desarrollo a sus empleados, este no es suficiente ni se
realiza tan frecuentemente como deberia realizarse, mas bien se puede decir
gue esta capacitacion es vista como un deber y no como un programa que

puede darle beneficios futuros a la institucion.
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Existen muchas fallas en cuanto al tema del desarrollo del personal en
la Universidad de Oriente aunque las politicas publicas establecidas estén

muy bien disefiadas en cuanto a este tema es necesario que se cumplan.

Otro aspecto observado y en cual queremos hacer énfasis es la falta de
motivacion por parte del empleado muchas veces ellos no reclaman sus
derechos en relacién con este tema, aunque en el contrato colectivo esta
establecido la oportunidad de cursar estudios dentro de universidad y
también fuera de ella, sin ver disminuidos sus salarios aunque dejen de
trabajar algunas horas por estar estudiando son pocos los que aprovechan
este beneficio.
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5.2 Recomendaciones

e Realizar cursos de adiestramiento al personal de manera mas

seguida.

e Hacer seguimiento a estos cursos poniendo especial atencion
en los objetivos que se quieran alcanzar al poner en marcha

estos planes.

e lLuego de terminados los cursos seguir evaluando

constantemente al trabajador.

e Motivar al empleado.

e Brindar al empleado un tipo de prima por realizacion de su
trabajo de manera eficaz y eficiente esto puede ocasionar que

este se prepare buscando realizar las tareas asignadas.

e Supervisar a los empleados en sus funciones laborales.

e Velar por que el ascenso para los cargos de trabajo se haga de
acuerdo a lo establecido en el contrato colectivo y no por el
favoritismo que pueden tener personas influyentes en la

universidad con cualquier trabajador con cualquier trabajador.

e Elevar el monto en dinero otorgado a los trabajadores por medio

de la prima por profesionalizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario Aplicado al Personal Administrativo de la

Universidad de Oriente Nucleo de Anzoategui. Enero 2009

Departamento

Docente Empleado

Sexo Antigledad Afos de estudio

1. ¢Cuenta Ud. Con el adiestramiento necesario para el desarrollo de

su trabajo por parte de la Institucién?

Si

Si

S

Si No

2. ¢ Cuenta Ud. con el tiempo necesario para realizar sus labores?

Siempre_ CasiSiempre_ AlgunasVeces  Nunca_

3. ¢ Se siente Ud. integrado al equipo de trabajo?

Siempre_ CasiSiempre_ AlgunasVeces  Nunca

4. ¢Cuenta Ud. con libertad para exponer sus ideas?
No

5. ¢ La remuneracion que percibe esta acorde con su desempefio?
No

6. ¢ Es recibido el pago de su trabajo en forma oportuna?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

7. ¢Recibe Ud. los beneficios que estipula la ley o convenio de trabajo?
No

8. ¢ Tiene conocimiento de las deducciones que se aplican a su

remuneracion?

Si__No
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9. ¢Cree Ud. que tiene o cuenta con estabilidad laboral? Si
No

10. ¢Es su cargo adecuado al nivel de estudio a capacidad? Si
No

11. ¢Proporciona la institucion evaluaciones dirigidas al crecimiento
individual dentro de la organizacion?

Si No

12. ¢Es Ud. tomado en cuenta para el mejor funcionamiento de las

actividades de la institucion?
Siempre_~ CasiSiempre_ AlgunasVeces  Nunca
13. ¢ COmo considera las condiciones fisicas de las instalaciones para
el desempefio de sus tareas?
Adecuadas_ Regulares_ Deficientes
14. ¢ Cémo considera las relaciones con sus supervisores o directivos?

Adecuadas Regulares Deficientes
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ANEXO 2. Con 25 Participantes UDO Realiz6 Curso Sobre Etica en el
Trabajo.

El Curso se inicio el jueves 28 de febrero en la Sala de Conferencias del
Doctorado en Educacién. En sus palabras de instalacion, la Vicerrectora
Administrativa Tahis Pico afirmé el compromiso de las Autoridades
Rectorales con el personal de la UDO, “Aprovechen esta oportunidad, porque
la ética laboral es muy importante para nuestra Universidad y para cualquier
institucion”. Queremos que se trabaje en equipo, como una familia, aumentar
ese sentido de pertinencia hacia la UDO. Por su parte el Coordinador
General de Administracion, profesor Alberto Lépez, organizador del Curso,
expresd que este tipo de actividades siguen una de las directrices de la
Gestion Rectoral que busca la capacitacion del personal.
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