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Resumen

El presente trabajo tuvo como propdsito realizar un diagndstico del clima organizacional
del area docente de tiempo completo de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
de la Universidad de San Buenaventura sede Bogota. La metodologia se caracterizd por ser de
naturaleza mixta, es decir, tanto cualitativa como cuantitativa, y el tipo de estudio fue inductivo.
Para la recoleccién de datos se us6 un cuestionario estructurado con un escalamiento tipo Likert
con el fin de evaluar las siete dimensiones del clima establecidas para este estudio, el cual se
aplico a 14 docentes integrantes de la mencionada facultad. Despuées de lo obtencion de los
resultados, se disefiaron las estrategias pertinentes para fortalecer el clima en el area docente de

tiempo completo de la Facultad.
Palabras clave

Clima organizacional, estrategias, docente, universidad, cuestionario, Likert.



Abstract

The purpose of this paper was to make a diagnosis of the organizational climate of the
full-time teaching area of the Faculty of Economic and Administrative Sciences of the University
of San Buenaventura, Bogota. The methodology was characterized as being of mixed nature, that
is, both qualitative and quantitative, and the type of study was inductive. For data collection, a
structured questionnaire with a Likert-type scaling was used in order to evaluate the seven
climate dimensions established for this study, which was applied to 14 members of the
aforementioned faculty. After obtaining the results, the pertinent strategies were designed to

strengthen the climate in the full-time teaching area of the Faculty.

Key words

Organizational climate, strategies, teacher, university, questionnaire, Likert.



Introduccion

El clima organizacional, que se define como el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de una organizacion, en las Ultimas décadas ha adquirido
importancia en el estudio y gestion de las organizaciones debido a que se ha reconocido como un
factor que ejerce influencia en las actitudes y el comportamiento de los colaboradores,
impactando sobre su desempefio y por ende, en la productividad de las empresas, sobre todo en
aquellas que se encuentran en el sector de servicios, pues la totalidad de estos dependen en gran
medida del talento humano. Por todo lo anterior, el presente estudio adquiere una suma
importancia al evaluar el clima organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas y

Administrativas, para luego disefiar estrategias encaminadas a su fortalecimiento.

Para el logro de estas metas, en la primera parte de este trabajo, se establecieron los
componentes que permitieron delimitar el tema de investigacion y formular el problema. Asi

mismo, se establecieron los objetivos a alcanzar que definirian el cronograma de este trabajo.

La segunda parte del documento se caracteriza por una fuerte revision de los aspectos
tedricos mas importantes y relevantes en lo que a clima organizacional se refiere, asi como sus
autores. Esto, aunado a una exploracion de estudios previos que constituyeron un marco de
referencia importante, ayudo a establecer las variables de investigacion a medir y sobre los
cuales recolectar informacion. También se examinaron las principales teorias referentes a
aspectos relacionados con el clima, como lo pueden ser la motivacion, la satisfaccion laboral, y

el liderazgo.

Posteriormente y con todo el conocimiento tedrico adquirido, se procedié al disefio

metodoldgico, eligiéndose un meétodo investigativo inductivo, el cual permite permitio realizar



un estudio de aspectos particulares de las dimensiones y variables definidas, para asi generar
conclusiones y recomendaciones generales. De igual manera, se decidid por un tipo de estudio
descriptivo puesto que este posibilitd especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes del fendmeno sometido a analisis, y describir las tendencias de la poblacion. Con
esto, se establecieron las 7 dimensiones del clima a medir, sus variables y el instrumento
destinado para ello, un cuestionario estructurado de noventa preguntas cerradas, el cual fue
aplicado a 14 docentes de tiempo completo de la facultad en cuestion, excluyendo a los docentes
con un tipo de contrato “hora catedra” o de tiempo parcial, ya que su rotacion en la Facultad es

permanente y al anexarlos a la poblacién, se corria riesgo de sesgo.

Ya con la informacion recolectada, se procedi6 a su tratamiento a través de la estadistica,
resumiéndola en diferentes tablas y graficos que permitieron un mejor procesamiento y examen
de esta informacion. Los resultados que se obtuvieron, en términos generales, fueron positivos.
Se encontr6 que el clima organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas se caracteriza por un alto sentido de pertenencia y compromiso por parte de los
docentes, estando motivados por la autonomia y los espacios para el desarrollo de sus
capacidades que les brinda la institucion, la cual posee un buen liderazgo y manifiesta
constantemente el apoyo a sus colaboradores. Sin embargo, se hallaron algunos aspectos a
mejorar, como lo pueden ser la distribucién fisica de los entornos de trabajo, la remuneracion, la

sobrecarga de trabajo y un sistema de evaluacion de desempefio que se perciba mas justo.

Después de haber identificado las fortalezas y aspectos con oportunidad de mejora en el
clima organizacional del area docente, se procedid a disefar las estrategias pertinentes para la

mejora del clima.



Es a partir de todo lo anterior, que se concluye que el instrumento utilizado para el
diagndstico fue confiable y pudo reflejar la realidad del fendmeno estudiado, lo que posibilito a
partir de ese diagnostico, generar las estrategias correctivas para el fortalecimiento el clima de la

Facultad, de este modo, fue posible cumplir con cada uno de los objetivos de esta investigacion.



Formulacion del problema
Tema

La mayoria de los estudios relacionados con el Clima organizacional se enfocan en crear
estrategias y métodos que orienten a los colaboradores a solucionar conflictos y situaciones que
afectan de una u otra forma el entorno, por ello, crear estrategias de clima organizacional para el
area docente de una de las Facultades de la Universidad de San Buenaventura sede Bogota es el

propdsito con esta investigacion.
Titulo

Estrategias del clima organizacional para los docentes de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas, Universidad de San Buenaventura Bogota.
Linea de investigacion

Gestion y control de las organizaciones. En la facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas se logro desde hacia varios afios, convertir esta linea de investigacion en un pilar
estratégico en la administracion moderna y en los estudios investigativos que se han llevado a
cabo, tales procesos de formacion y compensacion de los colaboradores ha ido aumentado en los

ultimos afos y se necesita la gestion y control para su adecuado desarrollo.
Descripcion del problema
Planteamiento del Problema.

Las organizaciones son un factor clave en la vida de la sociedad y el desarrollo de un
pais, pues ellas proveen los recursos necesarios para el sostenimiento economico, social y

cultural de todas las personas, independientemente de la funcion que cumplan en ella y del sector



econdmico donde se desarrolla, necesitan del factor humano para alcanzar las metas y objetivos

organizacionales. (Serrato Martinez , 2011)

Para que una organizacion refleje calidad y competitividad en los servicios o productos
que ofrece, es necesario que los individuos que la componen desempefien su trabajo en un
ambiente laboral que permita y favorezca la consecucion de estandares de productividad, eficacia
y servicio. De esta manera, para lograr una satisfaccion plena de los clientes externos (quienes
ven a la organizacion), se hace necesario ofrecer al interior de la organizacién un nivel de
satisfaccion adecuado, calido, en el que cada individuo se identifique y trabaje conjuntamente

para el logro de los objetivos tanto individuales como grupales (los de la organizacion).

En este sentido, toda organizacion debe preocuparse por estudiar el comportamiento de
sus colaboradores, y ayudar en la correccién de aquellas conductas que no permiten alcanzar esas
metas, y como organizacion, las universidades so estan excluidas de esta labor. Es por eso que
las instituciones educativas en su mision de educar deben comprometerse a ofrecer un servicio de
alta calidad a todos sus stakeholders, es decir a sus estudiantes, a sus empleados, a sus
proveedores, entre otros. Uno de los stakeholders mas relevantes son los empleados, esto debido
a que un colaborador que se sienta motivado por refuerzos y recompensas permite que su
satisfaccion se refleje en crecimiento de su institucion educativa. El perfeccionamiento y mejora
del clima organizacional en las instituciones educativas exigira modificar las condiciones de
aquellos elementos institucionales determinantes en las caracteristicas del clima (Bermudez

Aponte, Pedraza Ortiz, & Rincén Rivera, 2015).

Al centrarnos en los stakeholders, en especial en los empleados, se hace énfasis en un
tema que ha venido adquiriendo importancia por los investigadores: EI Clima Organizacional, el

cual ayuda a conocer el ambiente en el cual se estan desarrollando las actividades de los



colaboradores de la organizacion y permite identificar si el clima es o no idoneo para alcanzar los
objetivos de la organizacion. Con todo, hay que afirmar que el tema del clima organizacional ha
tomado mucha fuerza durante los Ultimos afios, evidencidndose esto en el interés por su medicion
e intervencion constante, en empresas de contexto nacional e internacional. La importancia que
se le ha dado al clima de las organizaciones es debido a que existen vinculos con otros factores
clave en el desarrollo de una organizacion tales como la productividad y calidad de los bienes y

servicios que se prestan.

Por estas razones se considera a la Universidad de San Buenaventura sede Bogota, que
cuenta actualmente con cuatro facultades, siendo objeto de estudio la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, que ha atravesado en los Ultimos afios por una serie de cambios
estructurales y tecnoldgicos que han permitido que, hasta el dia de hoy, no se establezcan

estrategias para afrontar los cambios presentados.

Como se menciona anteriormente, y sumado a los cambios estructurales que ha efectuado
la Universidad de San Buenaventura en los ultimos afios, se hacen evidentes algunas
problematicas en el clima organizacional de la facultad tal como lo es la alta carga laboral que
tienen los docentes de la facultad que, a parte de sus funciones basicas, deben realizar tareas
administrativas. Esto tiene como principales consecuencias un decaimiento importante del
desempefio laboral, estrés que de ser elevado lleva a presentar el llamado sindrome de Burnout,
es decir, el desgaste excesivo por causa del trabajo. Ademas de lo ya mencionado, se evidencia
una inadecuada distribucién de espacios de trabajo, llevando a los docentes a un estado de
hacinamiento que contribuye a aumentar el estrés generalizado entre los colaboradores. Esto
altimo se corrobor6 al analizar los resultados de la aplicacion del instrumento (encuesta), puesto

que, en la dimension de Entorno Fisico, el 50% de los docentes percibian que la distribucion



fisica de su area de trabajo no facilita la realizacion de las labores y otro 50% aproximadamente,

no se encontraban del todo satisfecho con el ambiente y espacio de trabajo (ver pagina 193).

Para desmejorar el panorama, los docentes no cuentan con espacios en donde puedan
desarrollar tutorias, por tanto, estos deben atender a sus alumnos en sus puestos de trabajo en la
sala de profesores, causando incomodidad debido al reducido espacio con que se cuenta y al
aumento de decibeles, lo que produce molestias y pérdida de concentracion a los demas docentes
que se encuentran alli. Todos estos problemas tienen sin lugar a dudas efectos negativos en lo
que al clima organizacional se refiere, creando un ambiente no deseado donde el estrés y la
incomodidad se hacen protagonistas. Por todo ello no es descabellado afirmar que el deterioro de
la calidad de la ensefianza y por ende las metas de la organizacion son resultados evidentes de las

problemaéticas que se han expuesto.

Desde hace varios afios, los estudiantes de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas han realizado investigaciones de Clima Organizacional con el fin de aplicar los
conocimientos vistos en su carrera profesional no solo en las empresas, sino en la misma
Facultad. Por otro lado, ya se han hecho investigaciones para disefiar estrategias encaminadas a

mejorar el plan de mercadeo de la Universidad.

El estudio més relevante para la presente investigacion fue realizado en el afio 2013 por
Carol Parra, en donde hace un diagnostico del clima organizacional de la entonces Facultad de la
entonces Ciencias Empresariales de la Universidad de San Buenaventura Bogota como opcion de
grado (Parra Suesca, 2013). A pesar de que ya existe un estudio que permitié conocer la
situacion del clima organizacional de la Facultad, por un lado, no se disefiaron estrategias para

mejorar el ambiente laboral con el cuerpo docente y administrativo de la Facultad y por otro, los



cambios que ha tenido la Universidad hicieron que la Facultad presentara cambios significativos

en su estructura y en su cuerpo docente.

Es asi, que a través del disefio de estrategias efectivas se busca acabar con los problemas

de fondo respecto al clima de trabajo de los empleados, para cambiar o mejorar la percepcion

que tienen actualmente, para que se trabaje conjuntamente los objetivos individuales con los

objetivos organizacionales, para que se tengan canales mas efectivos de comunicacion y se

disminuyan y eviten la pérdida de buen recurso humano, el malestar laboral y el bajo

rendimiento. (Serrato Martinez , 2011).

En el Cuadro 1. se presenta un resumen sintomatologico de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas, el cual fue elaborado a partir de una observacién preliminar.

Cuadro 1

Cuadro diagnéstico para planteamiento del problema

SINTOMAS CAUSAS PRONOSTICO CONTROL DEL PRONOSTICO
Cambios constantes en la | Deficiencia en la | No cumplimiento de las | Es necesario implantar la
estructura organizacional planeacion y | metas de la rectoria en la | planeacion estratégica en la
coordinacion. Universidad. empresa con una adecuada
participaciébn de todos los
miembros, mediante una

comunicacion efectiva y el
compromiso de todos.

Alta rotacion de personal

Escasez de personal
para desarrollar las
labores administrativas

Deficiencia en los procesos
de ensefianza.

Hacer estrategias adecuadas para
evitar los cambios en los
profesores y ajustar el perfil de

y elevadas carga cargo necesario para cada
laboral. asignatura.

Estrés por el ambiente laboral | Condiciones de | Problemas en la salud en | Generar ambientes adecuados
hacinamiento en la | especial el auditivo vy | para la realizacion de los trabajos
sala de profesores. burnout. y distribuir equitativamente la

carga laboral.

Fuente: elaboracion propia




En la primera columna se establecen los sintomas que pueden devenir en problematicas
futuras para la Facultad, y son sin duda factores que tienen un efecto negativo en los
colaboradores. En la siguiente columna se plantean las posibles causas para esos sintomas
observados, para en la siguiente columna (pronéstico), establecer unas consecuencias futuras y

finalmente, en la cuarta columna sugerir el control del pronostico.
Formulacion del problema.

¢Qué estrategias deben implementarse en el area docente de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad de San Buenaventura Bogota para mejorar el

clima organizacional?
Sistematizacion de la pregunta problema.

a) ¢En qué condiciones se encuentra actualmente el clima organizacional del area docente de las
Facultad objeto de estudio de esta investigacion?

b) ¢De qué modo se puede sintetizar la informacién obtenida con el instrumento de medicién
para proponer nuevas lineas de accion medible en la poblacion estudiada?

c) ¢Cuéles estrategias permitiran mejorar el clima organizacional de las facultades objeto de

estudio?

Objetivos
Objetivo General

Disefar estrategias de clima organizacional para el area docente de la Facultad de

Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad de San Buenaventura Sede Bogota.



Objetivos Especificos

a) Diagnosticar el estado actual del clima organizacional e identificar las percepciones del area
docente de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad de San
Buenaventura Bogota.

b) Analizar la informacion obtenida mediante la aplicacion del instrumento de medicion del
clima organizacional con el fin de proponer nuevas lineas de accion medible en la poblacion
estudiada.

c) Disefar estrategias que permitan mejorar el clima organizacional de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas de la Universidad de San Buenaventura Bogota.

Justificacion

La investigacion propuesta es importante en la medida en que se estudia el Clima
Organizacional y los beneficios que tiene para las organizaciones y las personas que las
conforman, debido a que situaciones como un descenso en la cantidad de servicios vendidos,
desmotivacién y rotacion del personal, entre otras, se genera por pensar equivocadamente en que
los colaboradores son un medio para incrementar las utilidades y no son vistos como seres

humanos con sentimientos y necesidades.

Este trabajo es fundamental para conocer e implementar estrategias que permitan la
mejora del clima organizacional de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la
Universidad de San Buenaventura Bogota. Los canales de comunicacion entre los diferentes
programas de la Facultad son débiles, dificultando el proceso de compartir informacion o la

creacion de estrategias conjuntas, aunque son programas con caracteristicas diferentes los



docentes reconocen que puede ser Util compartir ideas y mecanismos para desarrollar las
actividades académicas viendo a la Facultad como un todo y no de forma independiente. (Parra

Suesca, 2013, pag. 126)

Como sintomas del problema en la Facultad, encontramos que el hacinamiento, la
rotacion del personal y la asignacion de actividades administrativas no aptas para los docentes
gue no estan presentes en la descripcion de cargo, pueden afectar considerablemente el nivel de
ensefianza ofrecido a los estudiantes y ademas posiblemente generen problemas de salud en el

cuerpo administrativo y docente repercutiendo en su desempefio.

De la importancia de desarrollar estrategias del clima organizacional, se busca mejorar el
clima organizacional en la Facultad y prevenir problemas a futuro que se puedan presentar. Es
necesario crear planes de contingencia frente a situaciones problema que se generen en el
desarrollo de las actividades académicas y administrativas, ya que es necesario pensar en el
bienestar no solo de la empresa sino del individuo, razon fundamental del ser de la Universidad,
ya que es necesario que los administrativos y docentes ademéas de tener suplidas unas
necesidades econdmicas, se sientan involucrados en un ambiente confortable para realizar su

trabajo de manera 6ptima.

La realizacion de un nuevo estudio sobre esta tematica se hace pertinente debido a los
cambios en organizacion y estructura que se han presentado en los ultimos afios en la Facultad.
De la entonces Facultad de Ciencias Empresariales existe un trabajo de grado que diagnostico el
clima organizacional de la Facultad sin generar estrategias para la mejora de esta. Ademas de
generar estrategias del clima organizacional para la Facultad se abre una iniciativa por generar

procesos que mejoren la calidad laboral de su area docente. Esta investigacion abre la



oportunidad de crear procesos que generen estrategias en las demas Facultades con el fin de

realizar una comparacion del clima organizacional de la universidad.

Marco de referencia

Estado del arte

En los ultimos afios se ha venido estudiando el clima organizacional y la importancia que
tiene en los cambios organizacionales. Se han expuesto distintas maneras de medir y diagnosticar
las distintas variables que giran en torno al clima organizacional como las creencias, las
costumbres y practicas empresariales. Como tal, el concepto de clima organizacional no ha
llegado a un consenso, aunque podemos rescatar ciertos aspectos similares a los que los autores
han llegado: en primer lugar, la percepcion de como las personas interpretan su entorno donde
trabajan, el segundo los factores organizacionales, es decir, aquellos elementos que la empresa
ofrece a sus colaboradores para motivarlos con el fin de mejorar sus labores y por ultimo es el
comportamiento individual o grupal de los colaboradores frente a las distintas situaciones que se
presentan en la empresa. Autores como Garcia Solarte y Vega & Arévalo & Sandoval & Giraldo,
concuerdan que la definicion del clima organizacional ha sido complicada y estos ultimos

concluyen en sus investigaciones, que hay confusion entre clima y cultura organizacional.

También se han hecho estudios del clima organizacional en las universidades y en
general, se ha encontrado el carecimiento de un liderazgo por parte de la directiva hacia el
personal que tiene a su cargo, existiendo una ineficiente comunicacion, la falta de cronogramas
de formacion para el personal desde directivos, profesores hasta aquellos que cumplen funciones

de servicios generales. Ademas, autores como Aburto & Bonales (Aburto Pineda & Valencia ,



2011) presentan estdn conclusiones en su investigacion titulada Habilidades Gerenciales

Determinantes en el Clima Organizacional.

De igual manera se encuentra que existen distintos métodos de poder medir el clima en
esté ambiente y hay varios autores que concuerdan en algunos puntos como los aspectos que
deben de evaluarse al momento de aplicar instrumentos, como lo son la estructura, la motivacion,
el trabajo en equipo, el liderazgo, la toma de decisiones, la comunicacion, la resolucion de
conflictos y la responsabilidad (Vazquez Martinez & Guadarrama Granados, 2001). Ademas, la
gestion del clima organizacional académico debe realizarse mediante la utilizacion de
indicadores de gestion como lo afirma Marialida Mujica y Isabel Pérez (Mujica de Gonzélez &
Pérez de Maldonado , 2007 ) en su articulo gestion del clima organizacional: una accion deseable

en la universidad.

Esta revision se realiza identificando tres tipos de estudios referentes al clima
organizacional, estudios del clima organizacional a nivel general, estudios del clima

organizacional en instituciones educativas y estudios del clima organizacional en universidades.

Estudios del clima organizacional a nivel general.

En 2006, Méndez afirma que el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la
gestion de personas Yy sefiala que este concepto ha tomado un rol protagonico como objeto de
estudio en distintos tipos de organizaciones las cuales se encuentran en la permanente busqueda
de técnicas para su medicion. Existen algunas investigaciones que han comprobado
empiricamente, que es mas probable obtener mejores resultados laborales un alto desempefio,

compromiso 0 cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un



clima organizacional satisfactorio. Citado en (Ganga Contreras, Pifiones Santana, & Saavedra

Moyano, 2015).

En 2008, Gonzéalez y Parra desarrollan un estudio que correlaciona algunas variables de
desempefio organizacional que han influido en el mejoramiento del espiritu empresarial en el
caso de una cultura como la de los industriales boyacenses (Gonzalez Millan & Parra Penagos,

2008).

En 2011 Garcia Solarte realiza una aproximacion conceptual desde diferentes autores,
que ayuda a evidenciar la importancia del clima en los cambios organizacionales. De igual
forma, se exponen las diferentes herramientas que se pueden emplear para su medicion y
diagnostico y que consideran numerosas variables que giran en torno a los valores de la
organizacion, las creencias, costumbres y practicas empresariales, para esclarecer las causas de la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los cambios organizacionales

(Garcia Solarte, 2011).

Para el afio 2012, Davila, Escobar, Mulett, & Rodriguez publican un articulo que hace
una revision de literatura de los diferentes conceptos que han surgido durante los Gltimos afios de
clima organizacional, sobre los tipos de clima que se pueden presentar en una organizacion y la
relevancia que tiene en las empresas que actualmente se enfrentan a la implementacion de nueva

tecnologia (Davila, Escobar, Mulett, & Uribe Rodriguez, 2012).

En Colombia Ledy Castillo, Cledys Lengua y Paula Pérez (Ledy , Lengua, & Pérez
Herrera, 2011) dicen que en la medicion del clima organizacional hay aspectos clave como lo
son la relacion individuo-institucion, relacion aprendizaje-apoyo, motivacion institucional,

equidad institucional y logistica institucional.



En el afio 2012, Chavista Rodriguez, Riaflo Romero y Pedraza Garzon realizan una
investigacion que tiene como principal objetivo la revision de los diferentes instrumentos de
medicion del clima organizacional, aplicados en Colombia; con el fin de identificar y evaluar las
ventajas y desventajas de las variables utilizadas por cada uno de los instrumentos, ademas de
validar ciertas variables que generen un mayor impacto en la medicion del clima organizacional
y en la creacion de un instrumento de medicion aplicable a cualquier tipo de organizacion.

(Chavista Rodriguez, Riafio Romero, & Pedraza Garzon, 2012).

En el afio 2013, Dominguez Aguirre, Ramirez Campos y Garcia Méndez emprenden un
estudio que muestra las relaciones observadas en las dimensiones del clima organizacional y las
del compromiso. Los hallazgos sefialan que tres de los cuatro factores en que se agrupan las
dimensiones del clima organizacional se correlacionan significativamente con el compromiso

institucional. (Aguirre, Campos, & Méndez, 2013)

En el afio 2015, Alves de Souza, Campos Junior y Malgahdes, realizan un estudio cuya
finalidad es demostrar como el clima organizacional puede contribuir positivamente para que las
personas de la organizacion se involucren con sus objetivos y genere resultados satisfactorios
para la misma, convirtiéndose en un elemento esencial e imprescindible para el éxito de la

organizacion. (Alves de Souza, Campos Junior, & Magalhdes, 2015)

En el afio 2010 Chiang Vega, Martin Rodrigo y Nufiez Partido hablan del estudio del
clima organizacional, y como esta aporta conocimientos fundamentales para la comprension de
las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la accion organizativa. (M. M. Chiang

Vega, Martin Rodrigo, & Nufiez Partido, 2010).



Estudios del clima organizacional en instituciones educativas.

En 2006, Restrepo Ayala, Colorado Vargas, y Cabrera Arana exploran las
manifestaciones de desgaste emocional y fisico o, sindrome de Burnout, en docentes oficiales de
Medellin, Colombia, explorando la relacion de manifestaciones del Burnout con algunas

variables estudiadas. (Restrepo-Ayala, Colorado-Vargas, & Cabrera-Arana, 2006)

En el afio 2011, Genesi, Romero y Tinedo Investigan y analizan el comportamiento
organizacional del talento humano en las instituciones educativas del Municipio Cabimas,
fundamentandose en las teorias de Robbins (2004), Schermerhorm (2007) y Alles (2007). La

poblacién const6 de 60 sujetos. (Genesi, Romero, & Tinedo, 2011)

En 2012 Marin Rueda y dos Santos realizan un estudio que tuvo como objetivo construir
y buscar evidencias de validez con base en el anlisis de la estructura interna de una escala para
evaluar el clima organizacional, asi como también analizar su consistencia interna. Participaron
1412 trabajadores con edades entre 18 y 65 afios, provenientes de universidades y de empresas
de tamafio medio. El estudio evidencio la existencia de cinco factores, 'Comunicacion,
integracion y satisfaccion'; 'Desarrollo profesional y beneficios'; 'Ergonomia’; '‘Condiciones de

trabajo’ y 'Proceso de decision’. (Marin Rueda & dos Santos, 2012)

En 2013, Selamat, Samsu, & Kamalu examinan la influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los docents, usando 37 maestros de secundaria en el distrito de Klang
para el studio, mostrando que el clima organizacional era un factor significativo que podria

afectar el rendimiento de los profesores en el trabajo. (Selamat, Samsu, & Kamalu, 2013)

En 2015, Zegarra y Torres analizan la correlacion existente entre clima organizacional y

desempefio laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno. EI método



utilizado es el cuantitativo, el muestreo fue probabilistico y estratificado, la muestra estuvo

conformada por una poblacion de 133 docentes. (Zegarra Ugarte & Torres Pacheco, 2015)

En el afio 2016, Pifibn Ramirez, Velazquez Sanchez, Ramirez Castillo, & Vazquez
Arango publican una investigacion que tuvo por objetivo el diagnosticar y analizar el clima
organizacional del personal administrativo de un Centro de Bachillerato Tecnoldgico Industrial y
de Servicios en Oaxaca, México (Pifion Ramirez, Velazquez Sanchez, Ramirez Castillo, &

Véazquez Arango, 2016).

Estudios del clima organizacional en universidades.

En 2006, Becerra Pefia presenta una investigacion en donde a partir de la construccion de
un instrumento de medicion para Clima Educativo, tomando como muestra 404 profesores y
directivos cuyo resultado revela que el factor que mas alto pondera en la percepcion del Clima es
de las relaciones interpersonales docentes, siendo éstas mas importantes para los profesores que

la propia relacién con alumnos y apoderados. (Becerra Pefia, 2006).

En el afio 2007 por su parte Tatiana Arroyabe y Clara Ramirez desarrollaron disefios para
Telecom y la compafiia eléctrica de Bogota respectivamente, como opcion de trabajo de grado.
(Ramirez Gallego & Gonzéalez Calderon, 2007) (Arroyave Rendon, Roa Erazo, & Rodriguez

Jiménez, 2007).

En el aflo 2007 Granda publica un estudio que tiene por objetivo el establecer las
dimensiones de del clima organizacional de la institucion educativa Policlinico Universitario y su
relacién con proceso de ensefianza-aprendizaje, partiendo del enfoque dialécticomaterialista, y

mediante los métodos de induccién-deduccion, el analisis y la sintesis. (Granda et al., 2007)



En el afio 2009, Mujica de Gonzalez y Pérez de Maldonado construyen un indicador de
gestion universitaria fundamentado en el clima organizacional. (Mujica de Gonzalez & Pérez de

Maldonado, 2009).

En 2010, Hesse Zepeda, Gomez Ortiz, y Bonales Valencia realizan una investigacion
cuyo fue analizar cémo el salario, las promociones, los equipos de trabajo, el liderazgo, la
motivacion y la equidad de género impactan en el clima organizacional de una Institucion
Pablica de Educacion Superior en Morelia, Michoacan, México. (Hesse Zepeda, Gomez Ortiz, &

Bonales Valencia, 2010)

En el afio 2011, Castillo, Lengua y Pérez, realizan un estudio cuyo objetivo fue
caracterizar psicométricamente un instrumento de medicion de clima organizacional, para
instituciones de educacion superior. La metodologia refiere un estudio transversal, se obtuvo una

muestra total de 662 participantes. (Castillo, Lengua, & Pérez Herrera, 2011).

En el afio 2012, Palma Carrillo estudia la motivacion y el clima laboral en trabajadores de
instituciones universitarias. La muestra estuvo conformada por 473 trabajadores a tiempo
completo entre profesores y empleados administrativos de tres universidades privadas de Lima,
Peru. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y clima laboral bajo el

enfoque de McClelland y Litwing. (Palma Carrillo, 2012)

En el 2012, Patlan-Pérez, Torres, Edgar, Hernandez, y Rosalia en su estudio, analizan el
efecto del clima y la justicia organizacional en la satisfaccion laboral. Identifican asociaciones
positivas significativas entre el clima, la justicia organizacional y la satisfaccion laboral. La
hipdtesis de que las percepciones de un clima favorable y la justicia organizacional estan

positivamente relacionadas con mayores niveles de satisfaccion en el trabajo. 307 profesores



universitarios participan en este estudio. (Patlan-Pérez, Torres, Edgar, Hernandez, & Rosalia,

2012).

En el afio 2013, Parra Suesca, realiza un estudio diagnostico de la entonces Ilamada
Facultad de Ciencias empresariales de la universidad de San Buenaventura de Bogota, aplicando

teoria e instrumentos de medicion. (Parra Suesca, 2013).

En 2013 Caraveo, Magafia y Surdez determinan la percepcion del clima organizacional
en el personal docente investigador perteneciente a los cuerpos académicos, es decir, grupos de
investigadores que cultivan una o mas lineas de generacién y aplicacion del conocimiento. El
estudio se realiz6 en la Universidad Juarez Autdbnoma de Tabasco, México. (Caraveo, Medina, &

Pérez, 2013).

En 2013 Murillo Anton explora el clima organizacional de una institucion universitaria
confesional, a través del estudio descriptivo, no experimental transeccional mostrando como
resultados que existe un buen clima organizacional, el mismo que estd relacionado con el

bienestar del trabajador en la dimension humana. (Murillo Anton, 2013)

Marco Tedrico

El marco teérico encierra y sustenta el estudio del clima organizacional desde las teorias,
revisando las mas relevantes. De igual manera se revisan las principales teorias referentes a la

division del trabajo, motivacién, satisfaccion laboral, organizacion y liderazgo.

Clima Organizacional.

Actualmente, en la teoria organizacional es muy comun oir hablar de clima

organizacional y el estudio del impacto que ésta posee en los colabores de una organizacion. Aun



asi, todavia existen desacuerdos dentro de los tedricos en aspectos como si realmente existiera un
concepto claro e identificable de clima organizacional, o si esta se tiene como una experiencia
individual o como una caracteristica del grupo u organizacion; asi mimo, se evalla si los
métodos existentes realmente lo miden, si la satisfaccion en el trabajo es lo mismo que el clima
organizacional, o cuales son los elementos del concepto, asi lo expresan autores tales como
Garcia Villamizar. Debido a esta dificultad de sefialar e identificar los elementos mas
importantes que constituyen el clima, algunos autores a través del tiempo han cuestionado su
valor y su utilidad para la comprensién de la conducta organizacional. Sin embargo, segin (M.
C. Chiang Vega, Martin Rodrigo, & Nufiez Partido, 2010), la relevancia y utilidad préctica del

concepto hacen que permanezca dentro de la literatura organizacional.

El termino clima organizacional como tal, fue introducido por primera vez en la
psicologia industrial/organizacional por el psicélogo Saul Gellerman en 1960 (Méndez Alvarez,
2006), ya que esta se derivo de la teoria de las relaciones humanas, la cual enfatiza el rol del

hombre como miembro fundamental en el sistema social de las organizaciones.

Existen multiples definiciones del clima organizacional, ya que esta depende no solo del
autor, sino del enfoque de estudio que se le aplica a esta. A continuacion, se exploran

definiciones proporcionadas por diferentes autores a lo largo del tiempo.

Forehand y Gilmer en (Sandoval Caraveo, 2004) definen el clima como “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman. Enfatizando en que las organizaciones son las
que influyen en el comportamiento de los trabajadores.” En esta definicion los autores sefialan al

clima organizacional como una caracteristica inherente a la organizacion y con capacidad de



influir en los individuos, lo que sin duda confiere a la organizacion la responsabilidad de crear un

clima adecuado para el desempefio de actividades.

Por otro lado (Ekvall, 1983) define el clima como un elemento propio originado por los
individuos y la interaccion que entre ellos sucede, afirmando que el clima es un “conglomerado
de actitudes y conductas que caracterizan la vida de la organizacion, el cual se ha originado,
desarrollado y continda haciéndolo en las sucesivas interacciones entre los individuos

(personalidades) y el entorno de la organizacion.”

Para (Brunet, 1987) el clima es “un componente multidimensional de elementos que
constituyen una configuracion de las caracteristicas de una organizacion, pudiendo
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, estilo de
liderazgo de la direccién, entre otras”. En esta definicibon se puede apreciar una
conceptualizacién mas objetiva de lo que es el clima organizacional, siendo una caracteristica de

la organizacion como tal.

Por otro lado, Schneider y Rechers en 1990, la definen como algo meramente subjetivo,
siendo “las percepciones compartidas de politicas, practicas, y procedimientos organizacionales,
tanto formales como informales.” (Guillén Gestoso & Guil Bozal, 2000) contintian por esta linea
afirmando que el clima organizacional “es la percepcion de un grupo de personas que forman
parte de una organizacion y establecen diversas interacciones en un contexto laboral.” (Sandoval
Caraveo, 2004) lo define como “el ambiente interno en que se encuentra la organizacion y lo

forman las personas que la integran.”

Otros autores, (de Diego Vallejo & de la Fuente Anuncibay, 2007) ofrecen el siguiente

concepto del clima organizacional, refiriéndose a ¢l como “el medio ambiente humano y fisico



en el que se desarrolla el trabajo cotidiano e influye en la satisfaccion y por tanto en la
productividad”, estableciendo el vinculo entre el clima y la satisfaccion de los colaboradores.
(Gongalves, s. f.) de igual manera establece vinculos del clima con otros aspectos, en este caso
con el comportamiento laboral; este lo define como “las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente, teniendo repercusiones en el comportamiento laboral.” A
ello se le suman (Ehrhart, Schneider, & Macey, 2013) que argumentan que el clima
organizacional es conceptualmente una abstraccion sobre el significado de un entorno para los
miembros que lo experimentan, definiéndolo como “el significado compartido que los miembros
de la organizacion atribuyen a los eventos, politicas, practicas y procedimientos que

experimentan y los comportamientos que ven que son recompensados, respaldados y esperados.”

Finalmente, Litwin y Stringer (en Méndez Alvarez, 2006) siendo los representantes del
enfoque mas reciente sobre el estudio de clima, el enfoque estructural y el enfoque subjetivo, que
como su nombre indica, le confiere al clima una caracteristica subjetiva al ser resultado de las
percepciones de los individuos, el autor la definen como “Los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en

una organizacion dada”.

A partir de estas definiciones se hace evidente un consenso en expresar que el clima
organizacional influye en los comportamientos individuales de los colaboradores, lo que a su vez
tiene un impacto en los resultados y el desempefio de estos, debido a la influencia que en ellos
ejerce por medio de la percepcion, sucediendo esto independientemente de si el clima es

producto de la estructura de la organizacion o si esta es el resultado de un conjunto de actitudes y



percepciones por parte de los individuos que conforman una organizacion. Sobre esto, autores
como (Garcia Solarte) y (Ehrhart, Schneider, & Macey) coinciden en sefialar los conceptos
claves en los que comUnmente se coincide al intentar proponer una definicion formal de lo que es

el clima organizacional, los cuales se pueden reducir a los siguientes:

El clima organizacional es el producto de otros procesos y aspectos como los pueden ser
el tipo de liderazgo, los métodos de control, la comunicacion, las politicas empresariales, entre
otros. El conjunto de estos procesos y aspectos no constituyen ni son el clima organizacional, lo
que realmente es el clima, son las experiencias y percepciones que estos producen y el

significado que se les atribuye dentro de una organizacion.

El clima organizacional es una propiedad tanto de las organizaciones como de las
unidades de trabajo, no de los individuos, ya que se basa en experiencias compartidas y un
significado compartido que ambas surgen de la interaccion natural entre las caracteristicas de las

personas y de las organizaciones, ocurriendo estas en el trabajo y en el entorno.

El clima organizacional no puede considerarse como una herramienta para evaluar de
manera efectiva un determinado ambiente de trabajo, sino que, al contrario, es una idealizacién
que busca describir experiencias y vivencias de las personas en su ambiente trabajo y el

significado que se les atribuye.

Determinantes del clima organizacional.

Para formar un concepto de clima organizacional es obligatorio identificar los elementos
y determinantes que en su conjunto permitan visualizar el panorama de una organizacion, por lo

que es necesario sin duda, una vision multidimensional para poder comprender adecuadamente el



medio interno de la organizacion. Los elementos y determinantes que suelen contemplarse y que

configuran el clima organizacional, y segun Estrada, son:

d)

f)

9)

h)

Ambiente fisico: es el entorno fisico en el cual se desenvuelve el trabajo como lo pueden ser
la maquinaria, edificaciones, muebles, temperatura, niveles de contaminacion.
Caracteristicas estructurales: son aquellos aspectos propios que definen la estructura de
una organizacion, por ejemplo, el estilo de direccidn, el organigrama, la piramide jerarquica,
etc.

Ambiente social: comprende aspectos relacionados como la interaccion de los individuos,
tales como la solidaridad, compafierismo, comunicacion tanto interpersonal como a través de
las diferentes areas que componen una organizacion.

Caracteristicas personales: abarcan las caracteristicas de los individuos, entre ellas estan las
percepciones que estos tengan, la motivacion, capacidad de aprendizaje, competencias,
actitudes, expectativas, entre otros.

Comportamiento organizacional: caracteriza el desempefio que tienen los colaboradores de
organizacion como un todo, por medio de aspectos como la productividad, ausentismo

laboral, satisfaccion, nivel de tension, rotacion de personal, etc.

Importancia del clima organizacional.

Ya arrojada luz sobre la conceptualizacion de clima organizacional se hace necesario el

analizar cual es su importancia en las organizaciones, y como ésta las afecta.

El clima puede ser importante ya que ésta permite conocer las variables que influyen en

el desempefio de los individuos que componen la organizacion, y al identificarlas es posible

implementar estrategias destinadas a producir un mejor desempefio, al potenciar aquellas



variables que conduzcan al mejoramiento del clima y, por otro lado, reducir el impacto de las
variables que tengan una influencia desfavorable en el clima organizacional. De esta manera, se
logra que los colaboradores puedan desarrollar todo su potencial y eficiencia en los puestos de
trabajo, pero de igual manera crea un entorno favorable para ellos, en donde es posible que se
sientan satisfechos y motivados. Autores como (de Diego Vallejo & de la Fuente Anuncibay),
expresamente afirman que el clima incide en la eficacia que se pueda tener dentro de una
organizacion, es decir, la consecucién de los objetivos y metas por parte de ésta, debido a que, en
efecto, el clima actla e influye sobre las caracteristicas organizacionales y en el comportamiento
de los colaboradores. Del mismo modo, (M. C. Chiang Vega et al., 2010) expresan que si la
organizacion hace los esfuerzos necesarios para generar un entorno de trabajo orientado a la

satisfaccion de los trabajadores, éste favorecera la productividad y la creatividad.

Hasta este se punto se deja entrever la importancia que tiene para los gerentes y lideres, el
incluir dentro de sus estrategias el clima organizacional, ya que su diagnéstico e intervencion se
hace fundamental para estudiar el comportamiento de los individuos y generar un cambio que
conduzca a un aumento sustancial de la productividad y la creatividad. Pero este cambio requiere
de un compromiso y esfuerzo reales por parte de la alta gerencia, no solo es menester de los
lideres de grupo y/o del nivel medio de la piramide organizacional. EI cambio debe producirse
desde el nivel superior. Sobre lo anterior, (Bahrami, Barati, Ghoroghchian, Montazer-alfaraj, &
Ezzatabadi, 2016) comentan que los esfuerzos para potenciar el clima organizacional pueden ser
una estrategia valiosa para mejorar el compromiso organizacional. Es deber de la gerencia el
comprender los factores y variables que inciden en el clima para incrementar el sentido de
pertenencia dentro del personal. Asi mismo, (Estrada et al., 2009), explica que el ambiente de

trabajo se convierte en fuente de salud, y debe poseer las siguientes caracteristicas:



a) Debe existir un clima que cree confianza y favorezca la eliminacion de sentimientos y
actitudes negativas hacia la organizacion o algunos de sus miembros.

b) Debe ser un clima en donde los integrantes sientan que se hace algo util, algo que
proporciona un sentido al esfuerzo que se realiza.

c) Cada individuo debe sentir la preocupacion de la organizacion por sus necesidades y
problemas.

Lo anterior favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue la
organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia hacia ella. EI autor
también explica que un clima negativo lo caracteriza la ausencia de una identificacion de los
colaboradores con los objetivos y metas de la organizacion, acompafiado de un deterioro del

ambiente de trabajo, lo cual genera las siguientes problemaéticas:

a) Situaciones de conflicto
b) Bajo rendimiento
c) Ausentismo laboral
d) Ineficacia

Brunet, en ese sentido, afirma que el clima es relevante para un lider, administrador o
directivo debido a que es una manifestacion de las caracteristicas de los miembros de un grupo
de trabajo, y si este es capaz de evaluarlo de manera apropiada, le otorga criterios para la toma de

decisiones que le conduzcan a la solucién de problemas y la mejora del rendimiento laboral:

“El clima, al reflejar los valores, las actitudes y las creencias de los miembros, que
debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima, se vuelve

importante que un administrador sea capaz de analizar y diagnosticar el clima de su



organizacién: ya que le permite avaluar fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion; iniciar y sostener una cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones; y seguir el desarrollo de s

organizacion y prever problemas que surjan.”

(Brunet, 1987)

Por ello, se afirma que el conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo, ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

Efectos del clima organizacional.

Llegados a este punto es evidente que un determinado clima organizacional puede influir
de manera significativa sobre los individuos que hacen parte de una organizacion, es decir, como
lo comenta Brunet, “el comportamiento de estos no solo responde a sus caracteristicas
personales, sino que es también influenciada por la forma en que estos perciben su clima de
trabajo y los elementos que componen su organizacion”. Por este motivo, el que una empresa
posea un clima en donde la tension estd presente en todo momento y tenga una estructura
organizacional deficiente e incapaz de adaptarse a nuevos retos, lo Gnico que provocara es que
ésta, tarde o temprano, decrezca de manera descontrolada al permitir que sus competidores le

arrebaten cuota de mercado.



Por otra parte, (Segredo Pérez, 2011) manifiesta que las organizaciones debido a que
estan compuestas de personas que viven en ambientes complejos y dinamicos, genera
comportamientos variados que influyen en el funcionamiento de los sistemas, los cuales estan
compuestos de grupos grandes o pequefos. Esta interaccion de colectividades con los ambientes
complejos y dindmicos, tiene una repercusion en el clima que se respira en la organizacion, lo
que a su vez repercute tanto en las conductas de los individuos asi como en su motivacion y
expectativas. Gongalves también enfatiza en esto al afirmar que el clima organizacional influye
en el comportamiento de los individuos en su lugar de trabajo, por medio de percepciones
estabilizadas que sirven como un filtro de la realidad y, que condicionan los niveles de

motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Finalmente, para (Estrada etal., 2009), las caracteristicas y elementos del sistema
organizacional son capaces de producir un determinado clima en funcion de la percepcién del
sistema por parte de sus miembros. Este clima resultante induce a los miembros a tomar ciertas
decisiones 0 a asumir ciertos comportamientos, y que, sin duda, afectan la actividad de la
organizacion, y a los mismos individuos en aspectos tales como su sentido de pertenencia frente
a la empresa, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su efectividad, eficiencia,

eficacia, impacto social y en el desempefio general de la organizacion.
Medicion.

El estudio del clima organizacional como se mencion0 anteriormente no es nuevo, este
surgié de la preocupacion en psicologia por comprender las influencias situacionales en el
comportamiento. Al final de la década de 1930 con el trabajo del psicélogo y filésofo social

Burrhus Frederic Skinner, el efecto de las situaciones sobre el comportamiento se convirtié en un

foco de estudio (Ehrhart et al., 2013).



Es normal que surjan dudas en como se debe evaluar y medir un fenémeno intangible
como lo puede ser el clima organizacional, en especial si los estudios estan disefiados para medir
las percepciones individuales de los miembros de un sistema, por ello es necesario indagar
acerca de las variables que buscan identificar este tipo de estudios, asi como su alcance y

conclusiones.

Para autores como Brunet el estudio del clima no presenta demasiada dificultad para un
investigador ya que una organizacion existe dentro de una espacio delimitado e identificable, el
cual posee variadas fuentes de informacion como informes, estadisticas, organigramas y
percepciones de los empleados de los atributos organizacionales, siendo esta Ultima la que
permite medir de manera mas facil y precisa el clima, debido a que estd compuesta por las

apreciaciones, sensaciones y aprehensiones que tienen los individuos sobre su entorno.

El instrumento sin duda mas idoneo para la evaluacion del clima es el cuestionario,
debido a que se incluyen preguntas, cuyas respuestas, sirven para describir hechos particulares de
la organizacion, sobre las cuales deben indicar hasta qué punto estdn de acuerdo o no con esta
descripcion. Por lo general, los cuestionarios presentan escalas de respuestas de tipo nominal o
de intervalo para cada pregunta. Se le pide al encuestado que exprese libremente como percibe la
situacién actual de su entorno y como la percibiria idealmente, lo que permite ver hasta qué
punto el interrogado esta a gusto con el clima en el que trabaja. Independencia y autonomia de
las personas. Se considera que los aspectos mas importantes que debe evaluar en un cuestionario

son:

a) Condiciones fisicas en las que se desarrolla el trabajo

b) Liderazgo



c) Relaciones laborales

d) Implicacion y grado de entrega y compromiso

e) Nivel de organizacién

f) Reconocimiento

g) Remuneraciones

h) Igualdad

A continuacion, se ilustran aquellos factores que son determinantes en el estudio y

determinacion del clima organizacional:

Cuadro 2

Factores Organizacionales e individuales que influyen en la determinacién del clima

organizacional

FACTORES
FACTORES ORGANIZACIONALES BT LB
Estructurales De proceso Personalidad
Tamafo y configuracion Liderazgo Valores

Centralizacion o descentralizacion

Estilo de direccion

Aprendizaje

Complejidad Procesos de comunicacion Estrés
Politicas y normas Sistemas de motivacion y recompensas Estatus
Précticas y procedimientos Conflictos Aptitudes
Orientacion burocratica Obstaculos Habilidades
Sistema jerarquico Innovacion Motivacion

Sistemas de coordinacién y control

Exposicion al riesgo

Expectativas

Caracteristicas

Procesos de toma de decisiones

Inteligencia

Actividades y tareas

Adaptacién al cambio

Socializaciéon

Fuente: Elaboracion propia, basado en (de Diego Vallejo & de la Fuente Anuncibay, 2007) pag. 45-46




Estos factores constituyen las diferentes variables a tener en cuenta al momento de
determinar un clima y que ejercen influencia en el resultado que pueda arrojar un estudio. Y es
que, por medio de la interaccion que tienen estos factores es que se define el estado actual del
clima. En los factores en relacion con la organizacién, se aprecian factores estructurales, siendo
aquellas propiedades y caracteristicas que ésta posee, mientras que los factores vinculados a los
procesos son aquellos procedimientos y aspectos que se desarrollan internamente en la
organizacion. Por otro lado, se encuentran los factores individuales que hacen referencia a las
caracteristicas propias de los individuos que componen la organizacién, siendo elementos

humanos de caracter subjetivo.

Dado a lo anterior, es posible inferir que la valoracion del clima organizacional se
constituye en una valiosa herramienta diagnostica para la gestion del cambio en busca del logro

de una mayor eficiencia en la organizacion, condicién indispensable en el mundo actual.

Orientaciones en el estudio del clima.

Seguln (de Diego Vallejo & de la Fuente Anuncibay, 2007) existen distintos enfoques en
estudio del clima, tanto en relacion a su proceso de formacién como a los factores que lo
determinan y, en consecuencia, a los instrumentos que se utilizan para la medida. Las

orientaciones de estudio existentes son:

A) Realista y objetiva. En este enfoque se considera el clima organizacional como una
propiedad de la organizacion, es decir, la estructura de ésta, a través de sus diferentes
mecanismos y caracteristicas, es quien crea el clima, por tanto, es independiente de las
percepciones de los individuos que la forman. Por esa razon se dice que es una vision

objetiva y realista.



B) Fenomenoldgica o subjetiva. Al ser un enfoque que hace un mayor énfasis en las personas,
ésta caracteriza al clima como un elemento meramente subjetivo, el cual tiene su origen en la
percepcion que tienen los individuos acerca de su entorno laboral y la estructura de la
organizacion. Se considera el clima como un atributo de las personas.

C) Interaccionista: Por altimo, este enfoque busca conciliar los dos anteriores, y para ello,
concibe el clima como un elemento que surge a través de la interaccion de la estructura
objetiva de la organizacion con las percepciones subjetivas de las personas.

Dimensiones del clima organizacional.

El clima de una organizacion al igual que otros conceptos, tiene las caracteristicas de
fragmentarse para descubrir los elementos que la componen, los cuales se les denomina
normalmente dimensiones. Aunque estas dimensiones que posee el clima organizacional
dependen del autor que se consulte para su definicion, el presente documento considera las ocho
dimensiones que ha establecido Rensis Likert, ya que éste, a través de los afios, se ha destacado
como una de las principales autoridades en el estudio del clima organizacional, y de igual
manera, es por medio de la escala que él mismo elabor6, que se efectuara el presente estudio. Las

ocho dimensiones de Likert son:

a) Meétodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

b) Naturaleza de las fuerzas de motivacion. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

c) Naturaleza de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de

comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.



d) Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion. Las caracteristicas
de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.

e) Toma de decisiones. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.
La pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

f) Fijacion de los objetivos o de las directrices. Las caracteristicas de los procesos
de planificacion. La forma en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o
directrices.

g) Procesos de control. El ejercicio y la distribucién del control entre las instancias
organizacionales.

h) Obijetivos de resultados y de perfeccionamiento. La planificacion, asi como la
formacion deseada.

Clima en las instituciones universitarias.

A pesar de que las instituciones educativas, mas especificamente las instituciones
universitarias, pueden considerarse una organizacion formal como cualquier otra, es posible
identificar aspectos que, debido a las propiedades y caracteristicas de su mision empresarial,
tareas, actividades y su entorno, tienen una mayor incidencia en su desempefio organizacional y
en la consecucion (o no) de sus objetivos. El capital humano es uno de esos factores, puesto que
la calidad del servicio que brindan es un reflejo de la calidad de ese recurso humano que se
posee, de su grado de compromiso y estado emocional, quizds en mayor medida que en otras

organizaciones. En ese sentido, autores como Visbal Pérez afirman que, en este tipo de



entidades, las instituciones que se dedican a la educacion, se le debe prestar una mayor atencién

al bienestar de los colaboradores en relacion a otras:

“En las instituciones universitarias se debe tratar de manera diferente la busqueda
del bienestar del trabajador. Esto es debido a que las razones particulares de los
trabajadores que la componen no son las mismas a los que laboran en una empresa
privada. Por ello es crucial saber lo que le importa al trabajador universitario para
poderle motivar positivamente, lograr el bienestar del trabajador y lograr con ello mejorar

la calidad institucional”

(Visbal Pérez, 2014)

Por otra parte, (Vazquez Martinez & Guadarrama Granados, 2001) expresan que en una
organizacion educativa, las actitudes que tengan los colaboradores frente a los diferentes
elementos y situaciones que posee el contexto laboral, son una consecuencia tanto de sus
experiencias interiores y exteriores como de sus circunstancias de trabajo. Por esta razén, si los
colaboradores perciben los sistemas, procedimientos, objetivos y practicas administrativas como
algo acorde con sus propias necesidades, objetivos y aspiraciones, el clima de la organizacion se
caracterizara por gozar de una mutua confianza y aceptacion de las condiciones necesarias para
permanecer en ella. Lo anterior hara que el rendimiento del capital humano sea el 6ptimo y, por
ende, se maximice la calidad del servicio que brindan las instituciones, produciendo
profesionales mas aptos para satisfacer las exigentes necesidades del mercado laboral, asi como

la formacion de personas integrales en su actuar.



Para concluir y a modo de justificacion, es posible argumentar que los estudios del clima
organizacional en la gestion universitaria brindan informacion oportuna y necesaria que permiten
identificar las necesidades en relacion con el futuro deseado dentro de la organizacion, y de esta
forma, trazar las estrategias y acciones pertinentes (Segredo Pérez, 2011). Dado a lo anterior, con
el estudio del clima organizacional, estas son capaces de gestar las medidas que conduzcan a un
cambio positivo, ya que les da la informacion necesaria sobre la cual basar los planes de accion

que se decidan ejecutar.

Grupos de alto rendimiento.

La naturaleza del grupo determina el caracter del impacto sobre el desarrollo de sus
miembros. Los valores del grupo, la estabilidad de estos valores, la atmosfera que se percibe y la
naturaleza del cumplimiento exigido por el grupo determinan si éste puede tener un impacto

positivo o negativo sobre el crecimiento y el comportamiento de sus miembros.

Si la sociedad considera que los valores del grupo son meritorios, si el grupo es estable en
su adhesion a estos valores y si la atmosfera del grupo es calida, solidaria y llena de
comprension, la influencia que ejerce el grupo generara un desarrollo positivo de sus miembros.
Una atmosfera hostil y valores socialmente indeseables o inestables producen un impacto

negativo sobre el crecimiento y el comportamiento de los miembros (Likert, 1961).

Teorias referentes a la division trabajo.

Divisién del trabajo de Adam Smith.

Sugerida por el filosofo escoces y considerado como padre de la economia nacional,
Adam Smith, afirma que la division del trabajo es la base del crecimiento econdémico y social de

las sociedades civilizadas, pues, la division del trabajo y la especializacion son naturales en el



hombre y son necesarias para el aumento de la productividad al primero, aumentar las destrezas
del trabajador al reducir su trabajo y enfocarlo en una solo operacion y segundo, reducir los
tiempos de trabajo debido a que las personas realizan una Unica labor y no estdn continuamente

desplazandose a otras &reas y/o cambiando herramientas de trabajo (Kohler & Artiles, 2007).
Division del trabajo y solidaridad organica de Durkheim.

Propuesta por el soci6logo y filosofo Emile Durkheim a mediados del siglo XX, sostiene
que la sociedad esta compuesta por hechos sociales y forma un conjunto de reglas, normas,
creencias propias independiente a los individuos. Por ello, la funcién de la division del trabajo no
consiste en un aumento progresivo de la produccion y de la riqueza, sino en facilitar la
solidaridad social que busca garantizar una cohesion de la sociedad que satisfaga las necesidades
de orden y armonia de los seres humanos. Vale la pena aclarar que este concepto de solidaridad
no hace referencia al concepto de compafierismo o empatia, mas bien se refiere al mecanismo
basico de integracién social y moral. Segun la teoria de Durkheim, la evolucién natural de las
sociedades genera una progresiva division del trabajo mediante un proceso de identificacion y

diferenciacién de las funciones.

Esta diferenciacion y especializacion necesariamente requiere individualidad, una nueva
forma de interdependencia que requiere autonomia y una conciencia individual. El sentido de
interdependencia, de cumplir una funcion particular dentro de una organizacion es precisamente
la base de lo que se denomina como solidaridad organica, la cual argumenta que, al crearse este
sistema, de personas especializadas en distintas tareas, la sociedad se mantiene cohesionada
debido a la interdependencia de unos con otros, pues se crea una necesidad de conocimientos
complementarios (Kohler & Artiles, 2007). Lo anterior propicia la conformacion de los grupos

de trabajo multidisciplinarios, compuestos por especialistas en diferentes areas del conocimiento



que deben trabajar unidos para lograr las metas de las organizaciones. Por ello, se hace
importante el analizar aquellos factores determinantes en el rendimiento de los grupos de trabajo

como lo es el clima organizacional.

Teorias referentes a la Motivacion.

Dentro de los grupos de trabajo, una de las fuerzas que influyen directamente en el
desempefio de los individuos es sin duda la motivacion. La motivacion es el factor que impulsa a
las personas a realizar una determinada labor, en donde el entusiasmo y la iniciativa se
encuentren presentes al momento de realizar esa labor, determinando asi, el nivel de esfuerzo
aplicado y por ende, teniendo un efecto sobre el desempefio y los resultados obtenidos. Dado a lo
anterior, es posible inferir que, a un mayor grado de motivacion, mayor sera el esfuerzo
entregado por parte de los individuos, aumentando la posibilidad de conseguir mejores
resultados. Por ello, la motivacion laboral debe ser un elemento a tomar en cuenta cuando se
habla de productividad, consecucion de objetivos, eficacia y eficiencia en las organizaciones.
Guillén Gestoso & Guil Boza definen la motivacion laboral como un proceso interno que se
origina a partir una de necesidades personales que tienen los individuos y que orienta a la
satisfaccion de estas, a traves de unas realizaciones externas de indole de naturaleza laboral, es
decir, la motivacioén laboral se origina en las necesidades propias que poseen las personas, y por
medio de los logros en el contexto laboral, las recompensas y remuneraciones, para satisfacer
esas necesidades. Sobre la relaciéon entre la motivacién, esfuerzo, desempefio y resultado, el

autor hace la siguiente afirmacion:



“La motivacion influye en el rendimiento, el cual es una variable dependiente del
esfuerzo que se realiza y de otras variables como las personales tales como habilidades
y conocimientos y del ambiente laboral. Este rendimiento influye en el resultado, que se
refiere a las consecuencias que produce el desempefio. Y tanto motivacién y

rendimiento influyen en la satisfaccion.”

(Guillén Gestoso & Guil Bozal, 2000)

Lo anterior se puede resumir en la siguiente figura, en donde se ilustra la relacion

existente entre la motivacion, el esfuerzo, el rendimiento y el resultado.

Figura 1
Relacién entre Motivacion, esfuerzo, rendimiento y resultado
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Fuente: elaboracion propia a partir de (Guillén Gestoso & Guil Bozal, 2000)

A continuacion, se presentan las diferentes teorias sobre las que se sustenta este trabajo al

hablar de motivacion.



Teoria de las motivaciones sociales de McClelland.

(Guillén Gestoso & Guil Bozal, 2000). La teoria de las motivaciones de McClelland
argumenta que la motivacion laboral esta en funcién de tres necesidades o motivos cuya

configuracion va perfilando a lo largo de su vida fruto del aprendizaje:

a) Motivos de logro: es el deseo de las personas de alcanzar el éxito, evitando asi, el
fracaso y poder sentirse realizadas profesionalmente, logrando cambiar su situacion
actual por una mejor, por medio de su esfuerzo.

b) Motivos de poder: Es el anhelo o la necesidad de influir sobre los demas y ejercer
control sobre ellos. De igual manera tener la facultad de influir sobre su entorno y
transformarlo si se quiere.

¢) Motivos de afiliacidn: Es la necesidad de las personas de tener relaciones interpersonales
afectivas, cooperar con sus semejantes y en general, tener un sentido de pertenencia e

identificacion dentro de un grupo de personas.

Vale la pena decir que el motivo de logro a través de investigaciones que se han
producido a lo largo del tiempo ha concluido que las personas con un mayor motivo de logro
prefieren trabajos donde el resultado dependa de su propio esfuerzo, que tengan un grado de
dificultad o riesgo, pero moderado y en los que haya una retroalimentacion concreta e inmediata

sobre su ejecucion.

Teoria Y de McGregor.

(Guillén Gestoso & Guil Bozal, 2000). La teoria Y es un enfoque centrado en las

personas, debido a que se basa en que ellas sienten un gusto natural por el trabajo, constituyendo



una necesidad bésica para sus vidas. De igual manera, afirma las personas requieren

motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule a lograr sus metas.

La teoria Y establece que el trabajo es tan natural como jugar o descansar, las personas
no son intrinsecamente flojas, se han vuelto de esa manera como resultado de la experiencia. Las
personas ejerceran la autodireccion y el autocontrol al servicio de los objetivos con los que estan
comprometidos. La gente tiene potencial. En condiciones adecuadas, aprenden a aceptar y buscar
la responsabilidad. Tienen imaginacion, ingenio y creatividad que se pueden aplicar al trabajo.
Con estas suposiciones, la funcion directiva es desarrollar el potencial de los empleados y

ayudarlos a liberar ese potencial hacia objetivos comunes.

Es entonces como la teoria Y supone que las personas en la fuerza de trabajo estan
motivadas internamente, disfrutan de su trabajo en la empresa y trabajan para mejorarse a si
mismas sin una recompensa directa a cambio. Los empleados de la Teoria Y se consideran uno
de los activos mas valiosos para la empresa y verdaderamente impulsan el funcionamiento
interno de la corporacion. Ademas, la Teoria Y establece que estos empleados en particular
prosperan en los desafios que pueden enfrentar y disfrutan mejorando su desempefio personal.
Ademas, los trabajadores tienden a asumir la plena responsabilidad de su trabajo y no requieren

la necesidad de una supervisién constante para crear un producto estandar de calidad superior.

Cuando una organizacion tiene dentro de su fuerza laboral empleados adeptos a la teoria

Y, se dice que el clima organizacional es idoneo para promover el empoderamiento.

La teoria Z.

(Ouchi, 1993) examind la alta produccién de diferentes empresas para examinar si tenian

algo en comun. Para desarrollar el éxito de estas compafiias, Ouchi desarroll la teoria Z. La



teoria Z es una extension de la teoria X y la teoria Y de Douglas McGregor. La principal
diferencia es que la Teoria X y la Teoria Y son un intento de distinguir entre liderazgo y
liderazgo individual, mientras que la Teoria Z se refiere a la "cultura de toda la organizacion”. Es
decir, la Teoria Z no se refiere con las actitudes o patrones de comportamiento de un supervisor
individual, pero més bien con la diferencia que la cultura organizacional hace que toda la

organizacion se organice y administre.

La cultura de la teoria Z implica el empleo a largo plazo, la toma de decisiones
consensuadas, la responsabilidad individual, la evaluacién y promocién lenta, un sistema
informal de control con medidas explicitas de rendimiento, moderadamente especializado en
carreras profesionales, y un amplio compromiso con todos los aspectos de la vida del empleado,
incluida la familia. William Ouchi aplicé la Teoria Z a las instituciones educativas a principios
de los afios ochenta. Las caracteristicas que se aplican a las instituciones incluyen confianza,
sutileza e intimidad; control compartido y toma de decisiones; capacitacion en planificacion,
procesos organizacionales, sistemas presupuestarios y habilidades interpersonales; motivacion a
través del interés propio; recompensas a largo plazo; y la importancia de una educacion de alta
calidad. En esta teoria las personas se comportan de tal manera que se crea un ambiente laboral
confiable en los trabajadores y se espera que la produccion sea alta y los controles no sean tan
exigentes. Es importante para la investigacion esta teoria debido a que la participacion, el trabajo
en equipo, la toma de decisiones entre otros, y por supuesto la confianza son elementos para

crear adecuadas estrategias de clima organizacional.

El deseo, bajo esta teoria, es desarrollar una fuerza de trabajo que tenga mas lealtad para
permanecer con la compafiia y ser permanente en su carrera. Esta teoria supone que los

trabajadores tienden a construir una relacién de trabajo feliz e intimo con aquellos con los que



trabajan y con los que trabajan. Los empleados esperan altamente que sean apoyados por la
compafiia. Valoran un ambiente de trabajo en el cual cosas como la cultura familiar, la tradicién

y las instituciones sociales se consideran tan importantes como el trabajo mismo.

A partir de lo anterior, la teoria Z se puede plantear en los siguientes principios en

relacion a un clima organizacional favorable:

a) Definicion de una cultura corporativa que involucre fuertemente a la administracion de la
compafiia.

b) Establecimiento de estructuras e incentivos en linea con la cultura corporativa.

c) Desarrollo de técnicas de comunicacion (reconozca el derecho al error).

d) Involucrar a los empleados de la compafiia.

e) Reducir la rotacion de personal: buscar la integracion del personal dentro de la empresa.

f) Adoptar el sistema de evaluacion y promocion lenta.

g) Ampliar oportunidades de carrera.

h) Desarrollar sistematicamente la participacion de los empleados.

i) Fomentar el desarrollo de relaciones directas (gestion - empleados).

j) Teniendo en cuenta el interés general.
Jerarquia de necesidades de Maslow.

A mediados de la década del cuarenta, Abraham Maslow (1908-1970) anuncia su teoria
sobre la motivacion. A partir de sus observaciones como psicologo, Maslow fundamento la
Teoria de las Necesidades de Maslow. (Bergamini, 2008) defiende que practicamente todas las
teorias historicas y contemporaneas de motivacion se unen en la consideracion de las

necesidades, impulsos y estados motivadores.



destaca que el modelo de Maslow propone la nocion de necesidad como fuente de energia
de las motivaciones existente en el interior de las personas. Segun Maslow, la necesidad es, en
resumen, la privacién de ciertas satisfacciones. La teoria de Maslow propone que los factores de
satisfaccion del ser humano se dividen en cinco niveles dispuestos en forma de piramide, como

se muestra en la ilustracion:

Figura 2
Pirdmide jerarquica de necesidades de Maslow

Necesidades de autorealizacidn

Necesidades de reconocimiento

Necesidades de afiliacién
(sociales)

Necesidades de seguridad

Necesidades fisioldgicas

Fuente: elaborado a partir de (King, 2009). King, P. W. (2009) Climbing Maslow’s Pyramid.

Troubador Publishing Limited. Pag. 5.

La base de la piramide comprende las necesidades de nivel bajo, que son las necesidades
fisiolégicas y de seguridad; la cima de la piramide esta constituida por las necesidades de nivel
alto, representantes de la busqueda por la individualizacion del ser, son las necesidades sociales,

de estima y de autorrealizacion.



A medida que un nivel de necesidad es atendido, el projimo se vuelve dominante.

(Robbins, 1998) define cada uno de los niveles de necesidad de la siguiente manera:

a) Necesidades fisioldgicas: se refieren a las necesidades bésicas de los seres humanos, como
hambre, sed, suefio, calor, etc.

b) Necesidades de seguridad: surge de la basqueda de un ambiente estable, y que garantice la
proteccion del individuo, esas necesidades corresponden al plan de salud, prevision social y
ambiente adecuado de trabajo.

c) Necesidades sociales o de participacion: son consecuencia de la participacion y aceptacion
de un individuo por parte de los demas.

d) Necesidades de autoestima: estan relacionadas con el modo que el individuo se evalua,
conduciéndolo a sentimientos de poder, capacidad y aptitud.

e) Necesidades de autorrealizacion: consisten en la realizacion potencial del individuo, y se

manifiestan, en el momento en que todas las demas necesidades sean satisfechas.

De acuerdo con (Robbins, 1998) la division de la piramide en dos niveles esta justificada por

la diferencia en la naturaleza de los factores de satisfaccion.

Las necesidades de nivel bajo se satisfacen a partir de factores extrinsecos. Como
ejemplos de factores extrinsecos en las organizaciones pueden citarse la remuneracion, el lugar
de trabajo adecuado y la seguridad en el empleo; en general, puede concluir que cuando las
empresas pagan salarios mas altos sus empleados tendran la mayoria de sus necesidades bésicas

atendidas.

Las necesidades de nivel alto se satisfacen a partir de factores intrinsecos, que, de

acuerdo con (Bergamini, 2008) se refiere a la necesidad de autorrealizacion, que representa la



busqueda de individualizacion, o sea, el objetivo que pretende atender la mas alta inspiracion del
ser humano, de ser él mismo, pudiendo usufructuar de toda su potencialidad, sin perder su

individualidad.

El propio Maslow defiende que las necesidades de nivel alto jamas lograran ser
completamente satisfechas, manteniéndose siempre como reducto de fuerza motivacional. La
jerarquia de Maslow dentro del clima organizacional se relaciona proporcionalmente a la
satisfaccion de necesidades que cada empresa y empleado esté dispuesto a satisfacer, las
empresas no satisfacen todas las necesidades, pero fortalecen la disposicion del individuo para

satisfacer dichas necesidades.

En otro sentido, las necesidades de Maslow aplicado a estructuras organizativas requieren
de la identificacion de las necesidades mas bésicas. Estas necesidades requieren una flexibilidad
organizativa que les permita a los empleados tomar descansos para meriendas y comidas. Una
organizacion estable con responsabilidades claras proporciona seguridad. Hacer que los
empleados se sientan parte de un equipo, lo que permite el reconocimiento de los logros y los
programas de capacitacion de los empleados puede abordar las necesidades de las relaciones

sociales, la autoestima y el desarrollo profesional.

Con base en lo anterior, se puede afirmar que los distintos niveles de la piramide de

Maslow aplicadas al trabajador son los siguientes:

a) Tener un trabajo que me garantice el poder vivir en condiciones dignas.
b) Un trabajo estable y seguro.
c) Que el trabajo me permita un ambiente de esparcimiento y diversion con mis comparfieros de

trabajo



d) Un trabajo donde se me permita tomar decisiones y se reconozca el esfuerzo realizado.

e) Tener un trabajo que sea desafiante ante nuevos retos

Teoria de la finalidad de Locke.

Locke y Gary Latham (1990), lideres en teoria e investigacion de establecimiento de
metas, han incorporado casi 400 estudios sobre metas en una teoria de establecimiento de metas

y desempefio de tareas.

La Figura 3. representa una vista simplificada de la teoria de establecimiento de
objetivos. Segun la teoria, parece haber dos determinantes cognitivos del comportamiento:
valores e intenciones (metas). Un objetivo se define simplemente como lo que el individuo

intenta conscientemente hacer.

Locke y Latham postulan que la forma en que uno experimenta sus propios juicios de
valor es emocional. Es decir, los valores de uno crean el deseo de hacer cosas consistentes con
ellos. Las metas también afectan el comportamiento (rendimiento laboral) a través de otros
mecanismos. Para Locke y Latham, los objetivos, por lo tanto, dirigen la atencién y la accion.
Ademas, las metas desafiantes movilizan energia, conducen a un mayor esfuerzo y aumentan el
esfuerzo constante. Los objetivos motivan a las personas a desarrollar estrategias que les

permitan desempefarse en los niveles de objetivos requeridos.

Finalmente, lograr la meta puede llevar a la satisfaccion y la motivacién adicional, o la

frustracion y la motivacion mas baja si la meta no se logra.

Figura 3
Teoria de las finalidades de Locke



Satisfaccion y alta motivacion

Dirigido
Atencion
P Valores Emocionesy Intenciones Movilizado Comportamien
- ., Resultados
deseos (Objetivos) Esfuerzo to 0 actuacion
Persistencia
Estrategias.

Frustracion y baja motivacion

Fuente: Elaboraciéon propia con base en Locke.

Dentro del clima laboral los objetivos especificos aumentan el rendimiento individual y
el compromiso con las actividades y puestos de trabajo de cada empleado y que los objetivos
dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un rendimiento mas alto que los objetivos
faciles; y esa retroalimentacion conduce a un rendimiento mas alto que el que no recibe
retroalimentacion generando asi un clima organizacional conducido por la proactividad y la

superacién general proyectada por la superacion individual.

Los objetivos especificos producen un nivel de produccion méas alto que el objetivo
general de "hacer lo mejor que podamos”. La especificidad del objetivo en si actia como un

estimulo interno. Mas dificiles son los objetivos, mayor es el nivel de rendimiento.
Teorias referentes a la satisfaccion laboral.

La definicion mas frecuentemente citada es Locke (1976), p. 1300): "el estado emocional
agradable o positivo resultante de la evaluacion de una persona de su trabajo o experiencias de

trabajo”. Sin embargo, no reducir la ST a su dimension afectiva puede conducir a una



comprension mas completa del fendmeno. De hecho, el ST se compone de tres dimensiones

distintas pero muy relacionadas: cognitiva, afectiva y conativa.

La dimensidn cognitiva se refiere al juicio evaluativo que el individuo toma sobre su
trabajo de acuerdo con la adecuacion percibida de lo que quiere, quiere o busca lograr en su
trabajo y las oportunidades ofrecidas porque él es el altimo (Locke, 1969, 1976). El afecto
positivo 0 negativo que emana automaticamente de esta evaluacidon constituye la dimension
afectiva de ST. Finalmente, de este juicio y afecto fluye la intencion de actuar para reducir la
insatisfaccion o aumentar la satisfaccion, lo que corresponde a la dimension conativa. Esto es
esencial para comprender las posibles consecuencias de la satisfaccion o insatisfaccion laboral y
los cambios en esta variable a lo largo del tiempo. Los individuos desarrollan estrategias para
reducir su insatisfacciébn o aumentar su satisfaccion. (Michalos, 1980) distingue dos tipos de

estrategias:

a) Conductuales: consisten en actuar sobre la situacion en el origen de la insatisfaccion sentida,
como la implementacion de acciones individuales o colectivas dirigidas a mejorar las
caracteristicas del trabajo. Insatisfaccion o cambio de trabajo. La implementacion de
estrategias de comportamiento depende de las oportunidades disponibles para que el
individuo haga esto

b) Cognitivo: estas estrategias consisten en modificar las expectativas y / o percepciones de la
situacién laboral para reducir la insatisfaccion sentida en ausencia de la oportunidad de
actuar sobre las causas de esta insatisfaccion (incapacidad percibida para encontrar un mejor
trabajo o mejorar el trabajo actual): reducir el nivel de expectativa, convencerse de que no es

tan malo, etc.



El autor Locke propone dimensiones que ayudan a entender la satisfaccion laboral dentro

de los términos de su alcance maximo:

a. Eltrabajo en si mismo.

Esta dimension es la faceta que se correlaciona méas con la satisfaccion laboral general y
que la retroalimentacion del trabajo y la autonomia son dos de los principales factores
motivacionales relacionados a la satisfaccion laboral. (E. Locke, 1969) postula que esta
dimension incluye interés intrinseco, variedad, oportunidades de aprendizaje, dificultad de tareas,
cantidad, posibilidades de éxito, control de ritmo y métodos. De estos, la ambiguedad de roles y
la variedad o complejidad de habilidades se identifican como los mejores predictores de

satisfaccion.

El contenido del trabajo realizado por el individuo es un determinante vital de si los
empleados creen que el desempefio satisfactorio dara como resultado sentimientos de logro,
crecimiento y autoestima, que probablemente llevaran a la satisfaccion laboral. Segin la
literatura, es evidente que la gente prefiere trabajos que les brinden oportunidades para utilizar
sus habilidades y talentos, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad de hacer las cosas a su
manera y a su propio ritmo y darles retroalimentacion sobre como se realizaron las actividades

(Robbins, 1998).

Las caracteristicas anteriores de un trabajo hacen que el trabajo sea un desafio mental. En
ausencia de estos, pueden surgir sentimientos de frustracion, fracaso y aburrimiento, lo que

resulta en insatisfaccion laboral.

b. Pago.



Se afirma que existe una pequefia correlacion entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral, lo que sugiere que la remuneracion no tiene una gran influencia en la satisfaccion
laboral. (Kessler & Purcell, 1992) apoyan esto y afirma que, aunque existe una relacion positiva
entre el salario y la satisfaccion en el trabajo, no todo el mundo valora demasiado el dinero y, en
ciertos casos, esta dispuesto a aceptar menos dinero a cambio de otros factores importantes,
como trabajar mas cerca de casa, un trabajo menos exigente, menos horas de trabajo y menos

responsabilidad.

Robbins y Judge (2007) se suman a esto al afirmar que el salario se correlaciona con la
satisfaccion en el trabajo y la felicidad general de las personas que viven por debajo del umbral
de pobreza o que residen en paises pobres. Sin embargo, una vez que los individuos ganan

relativamente bien y viven comodamente, la relacion entre pago y satisfaccion desaparece.

Locke considera que la cantidad de salario, la equidad y el método de pago son relevantes
para esta dimension de la satisfaccidn laboral. (Robbins, 1998) afirma que es la percepcion de
equidad méas que la cantidad de salario lo que es importante en la relacion de satisfaccion
salarial. ContinGia diciendo que, si los empleados perciben que el sistema de pago es justo,
inequivoco y en linea con sus expectativas, que se basan en las demandas laborales, es mas

probable que ocurra satisfaccion.

c. Promocioén.

Esta dimension se refiere a las oportunidades que existen en las organizaciones, la
imparcialidad del proceso asociado con las promociones, asi como la base sobre la cual se
otorgan las promociones. Cuando los empleados perciben pocas oportunidades de progreso,

tienden a ser negativos sobre su trabajo y organizacion.



Lo empleados quieren politicas y practicas de promocion que sean equitativas. Las
promociones no necesariamente se refieren solo al movimiento jerarquico, sino que también
incluyen oportunidades laterales. Las promociones brindan a los empleados oportunidades de

crecimiento personal, méas responsabilidad y un aumento en el estatus social.

d. Comparieros de trabajo.

Como Afirma (E. A. Locke, 1976), la competencia y la amabilidad de los compafieros
también influyen en la satisfaccion laboral. Para muchas personas, el trabajo no solo proporciona
valor monetario y logros personales, sino que también satisface una necesidad social. La
interaccion con colegas y el trabajo con compafieros de apoyo amigables probablemente
conduzcan a la satisfaccion laboral a medida que los miembros del grupo ofrecen apoyo, consejo
y ayuda. Los empleados que trabajan con colegas de apoyo estardn mas satisfechos que aquellos

que no lo hacen.

Lo contrario también es cierto: si las personas en el grupo de trabajo son dificiles de

entender, esto puede tener un impacto negativo en la satisfaccion laboral.

Teoria bifactorial de Herzberg o teoria de ambos factores.

(Guillén Gestoso & Guil Bozal, 2000) Esta teoria funciona sobre el supuesto basico de
los factores que dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccion en el lugar de trabajo no son dos polos
opuestos de una misma variable, sino que hay dos factores distintos, es decir, existen factores
que se asocian a la satisfaccion y otros a la insatisfaccion. Herzberg propuso dos clases de
variables laborales, las satisfactorias, que como su nombre dice, generan satisfaccion, e

insatisfactorias, factores que generan insatisfaccion.



Herzberg distingue dos tipos de necesidades: las que son propias de todos los seres vivos

(factores de higiene) y las que son propias del hombre (factores internos).

Los primeros (factores higiénicos) no son verdaderas fuentes de motivacion, sino
simplemente satisfaccion. Las necesidades de higiene, tan pronto como se llenan, reducen la
insatisfaccion y ya no son motivadoras. Por otro lado, la falta de satisfaccion de estas
necesidades puede ser una fuente de descontento y, por lo tanto, de desmotivacion. En estos
factores, encontramos las condiciones de trabajo, las relaciones de equipo, la remuneracién. Solo
los factores internos son una fuente de motivacion. Esta motivacion se relaciona con el contenido

de las tareas, el éxito, la promocion, la independencia y la autonomia.

Para satisfacer estas necesidades, el hombre no se cansa de hacer tanto como sea posible,

no solo para alcanzarlo, sino también para exceder el objetivo que se ha propuesto.
Motivacidn en el trabajo.

Para motivar a la gente a aplicar realmente, Herzberg propone dar a su trabajo que les
permita alcanzar, que ofrece la posibilidad de hacer una experiencia gratificante (variado
bastante dificil, importante) y que tiene una cierta autonomia y responsabilidades De lo
contrario, no escapara al circulo vicioso: cuando tienen poco interés en su trabajo, lo hacen mal,

lo que disminuye aln mas su interés y asi sucesivamente.

Herzberg aboga por siete recomendaciones, como la eliminacién de ciertos controles sin
eliminar la auditoria o instituir auto-verificaciones, aumentar la iniciativa, lograr un todo en lugar
de una parte. El piensa que hay mas poderes y mas libertad para que los empleados realicen su
trabajo, y elaboren un balance con ellos, presenten nuevas tareas y ofrezcan experiencia en

términos de empoderamiento.



De acuerdo con esta teoria, la satisfaccion y la insatisfaccién son dos conceptos separados
que provienen de causas diferentes y no estan interrelacionados (Campbell, 1970). Se identifican
dos grupos de factores que estan involucrados en la satisfaccion laboral. El primer grupo, los
motivadores, son intrinsecos al trabajo y se refieren a factores como el trabajo en si mismo, el

logro, la promocidn, el reconocimiento y la responsabilidad.

Cuando estan presentes en la situacion laboral, estos factores resultan en la satisfaccién
laboral y no tienen influencia en la insatisfaccion laboral (Campbell et al., 1970). El segundo
grupo, conocido como factores de higiene, no resulta en la satisfaccion laboral, pero si son
inadecuados, puede causar insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Algunos ejemplos de factores
incluyen sueldo, seguridad y condiciones de trabajo. Estos factores son necesarios para que los

empleados estén satisfechos, pero no causan satisfaccion laboral.

Figura 4
Teoria bifactorial de Herzberg
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Teoria de las expectativas

Establecida por Victor Vroom en 1964, la teoria de las expectativas establece que el
comportamiento de los individuos es el resultado de una eleccion consciente y razonada, un tipo
de analisis de costo / beneficio en el sentido estricto del término. De acuerdo con VVroom, por lo

tanto, la fuerza motivacional depende de la secuencia de tres tipos de percepciones:

a) Esperando (Expectativa): Es la creencia del individuo que mayores esfuerzos le permitiran
aumentar su desempefio en el trabajo. EIl término "expectativa” significa que el individuo
formula expectativas sobre la probabilidad de lograr un objetivo de rendimiento de acuerdo
con un cierto nivel de esfuerzo en su trabajo.

b) Instrumentalidad: es la estimacion de la probabilidad de que el rendimiento esperado,
previsto por el individuo, conduzca a consecuencias y resultados (recompensas 0 sanciones).
También se trata de esperar, esta vez sobre los beneficios y las sanciones que resultarian del
logro o no de un objetivo de rendimiento”.

c) Valencia: es el valor afectivo que el individuo atribuye a las recompensas obtenidas.

Figura 5
Teoria de las expectativas

Expectativa Instrumentalidad Valencia

-
= 7 I I

Esfuerzo
(= I (® ®

¢mi esfuerzo llevara a ¢Mi rendimiento llevara ¢ Encuentro los

un alto rendimiento? a grandes resultados? resultados deseables?




Fuente: elaboracion propia a partir de (Vroom, 1964)

En sentido a lo dicho anteriormente, cada individuo dedica sus esfuerzos de acuerdo con
sus preferencias individuales. Por lo tanto, los gerentes deben conocer bien a sus subordinados
para prepararles objetivos atractivos, convencerlos del significado de estos objetivos y luego

ofrecerles una recompensa adecuada.

La teoria de las expectativas informa a los gerentes sobre la importancia de la
retroalimentacion y el apoyo para los empleados, ya que aclara el vinculo entre el esfuerzo y el
rendimiento. También recuerda que las recompensas deben estar vinculadas al nivel de
rendimiento alcanzado. Finalmente, fomenta la singularizacién de los sistemas de recompensa

para maximizar la valencia otorgada por cada empleado a los beneficios que recibe.

El autor recomienda que esta teoria es mas aplicable a personas que piensan racional y

objetivamente que a personas que actian emocional y subjetivamente.

Teorias de las causas de la satisfaccion en el trabajo.

(Furnham, 2001) Esta teoria divide en tres factores las distintas variables de las que se

asegura que tienen efectos mayores, menores o moderados sobre la satisfaccién laboral.

a) Politicas y procedimientos organizacionales. Conciernen a cosas como el sistema de
recompensas (la equidad percibida de la remuneracion y las promociones), la supervision y
las practicas de toma de decisiones, asi como la calidad percibida de la supervision.
Inevitablemente todos ellos influyen en la satisfaccion en el trabajo.

b) Aspectos especificos del trabajo. Como la carga general del trabajo, habilidades, variedad,
autonomia, retroalimentacion y naturaleza fisica del ambiente laboral. Estas variables pueden

tener un efecto significativo.



c) Caracteristicas personales. La autoestima, la capacidad de tolerar el estrés, y la satisfaccion
general en la vida probablemente determinen la satisfaccion en el trabajo.

Procesos de comparacion intrapersonal.

(Muchinsky, 2004) Esto afirma que el grado de satisfaccidn que experimenta un
individuo es la diferencia entre la norma y lo que recibe del trabajo en este momento. Las teorias
de comparacion intrapersonal comparan lo que una persona desea (el estandar o la norma) con lo
que él o ella reciben. Cuanto méas pequefia sea la diferencia, mayor la satisfaccion. Se denomina

intrapersonal porque la comparacion ocurre dentro de cada individuo.

Cuando se habla de comparacion intrapersonal se habla de un proceso comparativo
interno entre el individuo y su medio, en un sentido organizacional es la forma como el individuo
percibe su satisfaccion laboral frente a los resultados obtenidos de una traba que se quiere y del

cual se tienen altas expectativas de crecimiento.

Es entonces como el grado de satisfaccion que se pude generar al realizar algin trabajo es
directamente proporcional a la expectativa deseada de lo que se puede recibir del trabajo, entre

mas pequefa sea esa diferencia méas grande serd la satisfaccion

La norma o estandar es el representante de lo que una persona desea en relacion a la
aplicacion a un trabajo, estas normas o estandares hacen alusion a necesidades humanas, tales
como fisioldgicas y las psicoldgicas, unas buscan el desarrollo fisico del cuerpo humano en toda

su plenitud y las otras se refieren al desarrollo satisfactorio de la mente.

Por otra parte, también se puede hablar de valores como otra forma de representar la

norma o estandar de expectacion individual sobre un trabajo, los valores del individuo se definen



mediante el tiempo y son cuantificables en lo que una persona considera apreciable, dicho eso,

los valores son Unicos y dependen de la percepcién del individuo.

Teoria referente a la organizacion.

Teoria moderna de la organizacion.

Segun (Muchinsky, 2004) Hay varias caracteristicas de la teoria moderna que la hacen
distinta de otros conjuntos de teorias organizacionales derivadas de un punto de vista de
“aproximacion de sistemas”, el cual propone que las organizaciones son correlativas con el

entorno.

La teoria moderna considera la organizacion como un sistema abierto. Esto significa
que una organizacion interactlia consistentemente con su entorno, a fin de sostenerse y crecer en
el mercado. Desde que la organizacién adopta el sistema abierto, existen varios elementos tales
como entrada, transformacién, proceso, salida, retroalimentacién y entorno. Por lo tanto, esta

teoria difiere de la teoria clasica en que la organizacion se considera como un sistema cerrado.

Dado que la organizacién se trata como un sistema abierto, cuya supervivencia y
crecimiento esta determinado por los cambios en el entorno, se dice que la organizacion es de

naturaleza adaptativa, que se ajusta al entorno cambiante.

La teoria moderna considera la organizacion como un sistema que es dinamico ademas
de ser un modelo de naturaleza probabilistica y no determinista. Un modelo determinista es aquel
cuyos resultados estan predeterminados y que los resultados de los modelos probabilisticos son

inciertos y dependen de la posibilidad de ocurrencia.



Esta teoria abarca aspectos multinivel y multidimensional de la organizacion. Esto
significa que cubre tanto el entorno micro como el macro de la organizacion. El primero es

interno a la organizacion, mientras que el segundo externo a la organizacion.

La teoria moderna es multivariable, lo que significa que considera multiples variables
simultaneamente. Esto muestra que causa Yy efecto no son fendmenos simples. En cambio, el
evento puede ser causado como resultado de varias variables que podrian estar interrelacionadas

o ser interdependientes.

Los cientificos de diferentes campos han hecho importantes contribuciones a la teoria
moderna. Hicieron hincapié en la importancia de la comunicacion y la integracion del interés
individual y organizacional como requisitos previos para el buen funcionamiento de la
organizacion imposible entender la conducta de un individuo y las actividades de los grupos

pequefios aparte del sistema social en el que interactuan.

Una organizacion compleja es un sistema social; los distintos elementos discretos y
funciones de los que se componen no actian como elementos aislados. Cada accion tiene
repercusion en la organizacion, ya que todos sus elementos estan unidos.

Esta teoria afirma que un sistema organizacional se compone de cinco partes
interdependientes:

a) Individuos: Los individuos son seres autonomos con propoésitos individuales, su
participacion en la organizacion se sustenta en lo que quieren esperar de la organizacion

b) Organizacion formal: La organizacion formal esta formada por los patrones
interrelacionados de los trabajos, que en conjunto establecen la estructura del sistema.

c) Grupos pequefios: Los individuos trabajan mancomunadamente en grupos, son una parte

que de un grupo mas grande el cual es el sistema.



d) Estatusy roles. Los limites y condiciones atribuidos a un puesto de trabajo son definitorios
para la conducta y actitud de un individuo.
e) Marco fisico. Es todo aquel exterior fisico que rodea a la organizacion, ubicacion

geogréfica, demogréfica, econdmica y tecnoldgica.

ILUSTRACION #6

Representacion gréfica del analisis del sistema

El Sistema Metas del sistema
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Fuente: elaboracion propia adaptada de W.G Scott T.R Mitchell y P.H Bimbam, Organization
theory: A Structural and Behavioral Analysis (1976)

A partir de la anterior ilustracion, se representa figuradamente el sistema organizacional,
los circulos representan las partes del sistema (areas, departamentos, individuos), las lineas
dentro de cada circulo representan las interacciones dentro de las partes, areas con areas,
individuos con individuos, las lineas enteras representan las interacciones entre las partes y todas

las lineas representan la funcionalidad y union del sistema.



Teorias referentes al liderazgo.

El fendbmeno del liderazgo ha sido tratado desde hace mucho tiempo por las
civilizaciones, su entendimiento es tan complejo que el limitarlo a una sola definicion cerraria la
interpretacion un simple procesos mecanicos, pero el liderazgo va méas alla de eso, es una
capacidad que el ser humano puede desarrollar para organizar su entorno y as si mismo.

El liderazgo puede ser definido a partir de varias teorias que constituyen un enfoque
diferente pero que poseen una misma intencion, definir el liderazgo.

Teoria de Daniel Goleman dentro de la influencia de la inteligencia emocional.

Para Daniel Goleman el liderazgo es un elemento que surge dentro de la inteligencia

emocional y se hace presente en cada uno de los cinco componentes:

a) Autoconciencia emocional

b) El control de las emociones

c) Aprovechamiento productivo de las emociones
d) Empatia: la comprension de las emociones

e) Direccion de las relaciones: Habilidades sociales

El liderazgo significa considerar los sentimientos de las personas, y crear una conexion
de confianza y empatia que vincule el pensamiento colectivo en el proceso de tomar decisiones
inteligentes. Como componente del liderazgo, la empatia es particularmente importante por
varias razones: la primera, por la necesidad imperiosa de trabajar en equipo, en segundo lugar,
por la velocidad de la globalizacion y en tercer lugar por la necesidad de retener el talento.

Teoria de las relaciones.



Sugerida por el psicélogo (Bass, 1985), dice que el liderazgo puede verse reflejado en las
relaciones de dos formas, por el estilo de liderazgo transaccional y el estilo de liderazgo
transformacional.

Liderazgo transformacional.

El estilo de liderazgo transformacional se concentra en el desarrollo de seguidores, asi
como en sus necesidades.

Los gerentes con estilo de liderazgo transformacional se concentran en el crecimiento y
desarrollo del sistema de valores de los empleados, su nivel inspiracional y moralidad con el
preambulo de sus habilidades.

El objetivo del liderazgo transformacional seria "transformar" a las personas vy
organizarlas en un sentido literal para alterarlas en la mente y el corazon. Ampliar la vision,
comprender y comprender aclarar las razones que hacen que el comportamiento sea congruente
con los valores, conceptos y cambios que son permanentes, la autoperpetuacion y el impulso de
la construccion.

Liderazgo transaccional.

Estilos de liderazgo transaccional: el liderazgo transaccional depende mas de los
"intercambios" entre el lider y el seguidor por los cuales los seguidores son compensados por
cumplir objetivos especificos o criterios de rendimiento.

El lider transaccional primero validara la relacion entre el rendimiento y la recompensa y
luego la intercambiara por una respuesta apropiada que aliente a los subordinados a mejorar el
desemperio. Liderazgo transaccional en las organizaciones juega un intercambio de roles entre
gerentes y subordinados. Se entiende por estilo de liderazgo transaccional el intercambio de

recompensas y objetivos entre empleados y administracién



Habiendo expuesto las distintas teorias del liderazgo se puede entender que este es una
forma de vida la cual puede ser aprendida y constantemente mejorada si se tiene en cuenta
aspectos personales e interpersonales que generen injerencia en la forma de pensamientos de
terceros, asi mismo se debe resaltar que el liderazgo no es Gnicamente recursivo de una u persona
sino también de una situacion, el verdadero lider es el que sabe cuadndo, como y donde ser lider.

Teoria orientada hacia el objetivo.

El modelo orientado hacia objetivos es una teoria basada en la especificacion del estilo o
comportamiento de un lider que mejor se adapta al entorno de trabajo y empleado para lograr un
objetivo (House & Mitchell, 1970). El objetivo es aumentar la motivacion, el empoderamiento y
la satisfaccion de sus empleados para que se conviertan en miembros productivos de la
organizacion.

Este modelo se deriva en la teoria de la expectativa de VVroom (1964) en la que un
individuo actuaré de cierta manera basandose en la expectativa de que el acto sera seguido por un
resultado dado y en el atractivo de ese resultado para el individuo

Es un tipo de teoria de contingencia. La teoria analiza las conductas que debe emitir un
lider para que los subordinados alcancen los objetivos. Al ser una teoria del proceso, estd cargada

de relaciones entre procesos. Los dos postulados principales son:

a) La conducta del lider resultard aceptable y satisfactoria para los subordinados si estos la
perciben como una fuente de satisfaccion inmediata 0 como un instrumento para conseguir

satisfaccion futura.

b) La conducta del lider incrementara el esfuerzo de los subordinados cuando estos consideren
el rendimiento eficaz como un medio para satisfacer necesidades importantes y vean al lider

como una ayuda para alcanzar un buen rendimiento.



Implican la recepcion de los subordinados respecto a la conducta del lider, la
determinacion de como afectan a la motivacion de los subordinados los comportamientos del
lider y la evaluacion del grado en que la conducta del lider facilita a los subordinados la
consecucion de los objetivos.

Los objetivos son los resultados deseados por los subordinados, y las orientaciones con
las conductas que hay que realizar para lograr esos objetivos. En pocas palabras, esta teoria
explica como facilita el lider que los subordinados alcancen las metas.

La teoria afirma que el lider debe ser capaz de manifestar cuatro estilos diferentes de
conducta:

a) Liderazgo directivo. El lider les proporciona a los subordinados unas lineas concretas
respecto a como deben realizar sus tareas. El lider deberia establecer rendimientos
estandarizados y proporcionarle expectativas concretas respecto a su ejecucion.

b) Liderazgo de apoyo. El lider debe mostrar su preocupacion por el bienestar de sus
subordinados y debe ofrecerles apoyo en tanto personas.

c) Liderazgo participativo. El lider debe solicitar ideas y sugerencias a sus subordinados e
invitarles a participar en las decisiones que les afecten directamente.

d) Lider orientado hacia los logros. El lider debe establecer objetivos estimulantes, enfatizar las

mejoras en el rendimiento laboral y potenciar un gran nivel de consecucion de las metas.

Los lideres eficaces necesitan los cuatro estilos conductuales porque cada uno de ellos
produce diferentes resultados, y estos deben utilizarse mas o menos dependiendo de dos factores
de contingencia: factores situacionales relacionados con las caracteristicas de los subordinados y
factores ambientales.

Teoria de la contingencia Vroom-Yetton.



(Muchinsky, 2004) ElI Modelo de Liderazgo para la Toma de Decisiones de VVroom-
Yetton-Jago se enfoca en la toma de decisiones sobre como emerge y progresa el liderazgo
exitoso. Los parametros que configuran una decision son la calidad, el compromiso de los
miembros del grupo u organizacion y las restricciones de tiempo. Hay una serie de estilos de
liderazgo que van desde el autoritario hasta el altamente participativo. En 1988, VVroom y Jago
crearon un sistema matematico experto como un dispositivo de toma de decisiones en su trabajo
de Liderazgo y Toma de Decisiones. Esta adicion de Jago renombrd la teoria original a la teoria,
con sus variantes de Vroom-Yetton, Vroom-Jago y VVroom-Y etton-Jago.

El enfoque central del Modelo de Liderazgo Vroom-Yetton-Jago es evaluar como la
naturaleza del grupo, el lider y la situacion determinan el grado en que el grupo debe ser incluido
en el proceso de toma de decisiones. Esto se logra mediante un procedimiento de toma de
decisiones al estilo de diagrama de flujo que llega a un estilo de toma de decisiones. Estos estilos
son autocraticos, consultivos y grupales. El autocratico es, en esencia, un dictador, siguiendo su
ejemplo de los métodos de Liderazgo transaccional, que, en esencia, dicen que el lider le dice al
grupo, "obedecer". El enfoque consultivo hace que el lider vaya al grupo para recibir sugerencias
sobre como llevar a cabo las tareas. EI método de "grupo™ para la toma de decisiones es el mas
democratico, donde el grupo finalmente toma la decision.

La teoria establece que puede haber muchos estilos de liderazgo y ningln tipo se ajusta a
todas las situaciones, lo que hace de esto una Teoria de Contingencia. Un lider evalia una
situacion a la que se enfrenta el grupo, determina cuanto apoyo dara el grupo al esfuerzo y luego
aplica un estilo de liderazgo.

Dado a lo anterior, se desarrollé un modelo de estrategias de toma de decisiones que

fuesen seguidas por el lider, dependiendo de determinados aspectos del problema en cuestion.



Cuadro 3
Modelo de estrategias de toma de decisiones que fuesen seguidas por el lider

Estilo de liderazgo Descripcién

Autocratico (Al) Usando un estilo de liderazgo autocratico, el
lider tomaré la decisién por si mismo, utilizando
la informacion disponible.

Autocréatico (A2) Usando un estilo de liderazgo autocratico
menos estricto, el lider consultara a los
miembros del grupo para obtener mas
informacion, luego tomard la decisién por si
mismo. La decision final puede o no ser
compartida con el grupo.

Consultivo (C1) Utilizando un estilo consultivo de liderazgo, el
lider consultard a las personas para buscar su
opinion. El lider tomard la decision por si
mismo.

Consultivo (C2) Utilizando un estilo de liderazgo consultivo, el
lider consultara al grupo para buscar opiniones
y sugerencias individuales. El lider tomara la
decision por si mismo

Colaborativo (C1) Usando un estilo de liderazgo colaborativo, el
grupo tomara la decision. El lider desempefiara
un papel de apoyo para garantizar que todos
estén de acuerdo con la decision.

Fuente: Elaboracién propia

Para ayudar al lider a elegir la estrategia de toma de decisidn, se proponen 3 criterios:
a) La calidad de la decision
b) La aceptacion de la decision por parte de los subordinados
c) Eltiempo necesario para tomar la decision.

Marco contextual

La Universidad de San Buenaventura fue fundada en 1708 por la Comunidad Franciscana
de la Provincia de la Santa Fe de Colombia como Colegio Mayor de San Buenaventura. En 1747

Inicio labores bajo la direccidn del padre franciscano fray Diego Barroso y fue aprobada el 19 de



septiembre por la Real Cédula de Fernando VI. Los estudiantes vinculados a esta iniciativa
adelantaban sus estudios en el mismo Colegio Mayor donde tenian su hospedaje, hasta obtener
alguno de los titulos permitidos en artes, filosofia y teologia. De manera particular, el Colegio
Mayor de San Buenaventura fue mas abierto en la admision de estudiantes, es decir, se formaban
sacerdotes, espafioles, hijos de espafioles o civiles en general, siempre respondiendo a la
preocupacion franciscana de brindar educacion a quienes no tenian todas las posibilidades para
acceder a este servicio. En 1861 Pese al evidente aporte de los franciscanos a la formacion de las
juventudes del pais, el 5 de noviembre de este afio fue clausurado el antiguo Colegio Mayor de
San Buenaventura por orden de Tomas Cipriano de Mosquera, quien dispuso la extincion de las
comunidades religiosas en todo el territorio nacional.

En 1959 El ministro provincial, fray José Miguel Lépez, comisiono a fray Dario Correa
Gobmez para que tramitara ante la Asociacion Colombiana de Universidades su restauracion,
hecho que se consiguié el 14 de junio de 1961. En 1973 La denominacion Universidad de San
Buenaventura fue asignada mediante Decreto 1729 del 30 de agosto de este afio, por el Ejecutivo
Nacional. Nominacion que honra «el insigne maestro franciscano y doctor de la Iglesia catdlica,
San Buenaventura de Bagnoregio, conocedor, intérprete y transformador de la cultura de su
tiempo, que unio el conocimiento de la ciencia con la vivencia y difusion del evangelio» En 1975
Mediante resolucion 1326 del 25 de marzo del Ministerio de Educacién Nacional, fue reconocida
como Fundacion sin animo de lucro, regentada desde su origen por la Provincia Franciscana de
la Santa Fe de Colombia, que mediante la actividad formativa contribuye al fomento y desarrollo
de la educacion colombiana. En 1992 En coherencia con el articulo 19 de la Ley 30, conserva su
categoria de Universidad. Desarrolla su objeto institucional de acuerdo con las disposiciones del

articulo 68 de la Carta Constitucional de 1991. Desde entonces la Universidad ha venido



creciendo ininterrumpidamente, ha consolidado su prestigio educativo y extendiendo su accion a
tres importantes ciudades colombianasen las que ha abierto seccionales: Medellin, Cali y
Cartagena. La Universidad de San Buenaventura, ademas de haber consolidado sus ya
tradicionales Facultades de Filosofia, Teologia y Educacion, en las Gltimas décadas ha venido
incursionando en programas que, por su novedad y actualidad tecnoldgica, brindan respuesta a
las necesidades de desarrollo del pais. (Universidad de San Buenaventura, s.f.)

En la Universidad de San Buenaventura sede Bogota en los ultimos afios en la Facultad
de Ciencias Empresariales con sus tres programas principales, Contaduria Publica, Economia y
Administracion de Empresas, ha experimentado una serie de cambios debido a cambios en
reestructuracion y organizacion efectuada por parte de la Universidad de San Buenaventura,
fusionandose con otras Facultades tales como la Facultad de Ciencias Politicas o Ciencias
Juridicas. Esto ha hecho que se hagan desplazamientos tanto verticales como horizontales del
personal, ademas de conformacién de nuevos grupos de trabajo.

Marco Legal

En primera instancia se hace obligatoria revisar las normas internas de la Universidad de

San Buenaventura que hagan referencia al ambiente y al entorno de trabajo. En la revision se

encontrd la existencia de una Politica de seguridad y salud en el trabajo de la institucion, en
donde afirma que la Universidad de San Buenaventura, sede Bogota:

“Se compromete a promover y garantizar la implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en

el Trabajo, para mantener y promover el bienestar fisico y mental de sus directivos, trabajadores y

visitantes asi como exigir el cumplimiento de las normas vigentes a proveedores, contratistas y demas

miembros de la comunidad bonaventuriana, mediante el impulso de la mejora continua de las

condiciones y habitos laborales, asi como la generacion de estrategias para el cumplimiento normativo

en esta materia.”



De igual manera se constatd de la existencia de un reglamento interno de trabajo, el cual
establece entre otros, condiciones de admision, horarios de trabajo, dias de descanso, vacaciones

y algunas normas conductuales dentro de la institucion.

En Colombia no existen leyes que hablen especificamente del Ilamado clima
organizacional, pero si existe normatividad referente a las condiciones adecuadas en el entorno
de trabajo, asi como de la proteccion del trabajador en sus puestos de trabajo. En cuanto a las
relaciones de trabajo, existen leyes y normatividad la cuales van encausadas a mantener un
equilibrio emocional en los espacios laborales, previniendo situaciones que atenten contra la
dignidad de las personas al establecer delimitaciones conductuales entre colaboradores y buscar

de manera permanente el bienestar fisico y mental de sus colaboradores.

En Colombia existe el Codigo Sustantivo del Trabajo, que tiene el propdsito de lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de
coordinacion econémica y equilibrio social. En él se establecen normas relativas a salud
ocupacional, jornadas de trabajo y tiempos de descanso de caracter obligatorio, prestaciones por
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y la higiene y seguridad en el trabajo. Este
cddigo es relevante debido a que los anteriores aspectos repercuten de forma directa o indirecta

en entorno y clima organizacional.

La resolucion 2646 de 2008, cuyo objeto final es de proteger a los empleados de

patologias causadas por el estrés laboral:

Art. 1



“Se establece disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacién, evaluacién,
prevencidn, intervencién y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el

trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”.

Sobre esta resolucion, (Gémez Cerdn, 2013) comenta que igualmente en ella se definen
las caracteristicas de la organizacion del trabajo como aquellas que contemplan las formas de
comunicacion, la tecnologia, la modalidad de organizacion del trabajo y las demandas
cualitativas y cuantitativas de la labor. Asi mismo las caracteristicas del grupo social de trabajo
que comprende el clima de relaciones, la cohesion y la calidad de las interacciones, asi mismo
como el trabajo en equipo.

Ley 1010 de 2006, en la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Art. 1.

La presente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad
humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades Economicas en el contexto de una

relacion laboral privada o publica.

Finalmente, abordando el topico de los sistemas de gestion internacionales, se encuentra
la reconocida norma internacional 1ISO 9001, concerniente a la implementacion y estandarizacion
de sistemas de gestion de calidad, la cual va dirigida a empresas y organizaciones que buscan
incrementar su eficiencia o ser reconocidas por su alto nivel de calidad. En este sentido, el
mencionado sistema de gestion no solo esta orientado a la mejora de procesos en funcién de la

satisfacciéon del cliente, sino que en su punto numero 6, dentro de la Gestion de Recursos,



menciona un elemento del clima organizacional, el Ambiente de Trabajo, estableciendo a la
organizacion como la responsable de la creacién de un buen ambiente laboral:

“La organizacion debe determinar y gestionar el ambiente de trabaja necesario para lograr la

conformidad con los requisitos del producto”.
Sobre el ambiente de trabajo:

“El término Ambiente de Trabajo estd relacionado con aquellas condiciones bajo las cuales se
realiza el trabajo, incluyendo factores fisicos, ambientales y de otro tipo (tales como el ruido, la

temperatura, la humedad, la iluminacion o las condiciones climdticas)”.

La Norma Técnica Colombiana ISO 9004 para la gestién para el éxito sostenido de una
organizacion desde el enfoque de gestion de la calidad, ilustra de manera méas profunda la
naturaleza del ambiente de trabajo, reiterando la responsabilidad de la organizacién frente a este
aspecto. En su apartado 6.3.1 Gestion de las personas, menciona:

“Dado que las personas son uno de los recursos mas valiosos y mas criticos, es necesario asegurarse
de que su ambiente de trabajo fomenta el crecimiento personal, el aprendizaje, la transferencia de
conocimientos y el trabajo en equipo. La gestion de las personas deberia realizarse a través de un
enfoque planificado, transparente, ético y socialmente responsable. La organizacion deberia

asegurarse de que las personas comprenden la importancia de su contribucion y de sus funciones”.

En el punto 6.6 Ambiente de trabajo, habla especificamente de esto:
“La organizacion deberia proporcionar y gestionar un ambiente de trabajo adecuado para
lograr y mantener el éxito sostenido de la organizacién y la competitividad de sus productos. Un

ambiente de trabajo adecuado, como combinacion de factores humanos y fisicos”.

“El ambiente de trabajo deberia fomentar la productividad, la creatividad y el bienestar de las

personas que trabaja en las instalaciones de la organizacion o que las visita (por ejemplo, los



clientes, los proveedores y los aliados). Al mismo tiempo, la organizacion deberia asegurarse de
que su ambiente de trabajo cumple los requisitos legales y reglamentarios aplicables y que sigue

las normas aplicables™

La Norma Tecnica Colombiana OHSAS 18001 referente a sistemas de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo ofrece las directrices que van encaminadas hacia la creacion de un
ambiente de trabajo seguro y saludable para los colaboradores de la organizacion al proporcionar
una guia para la identificacion de peligros, evaluacién de riesgos y establecimiento de controles
y la definicion de igual manera las responsabilidades.

Variables del Clima Organizacional

A continuacién, se presentan las variables que fueron medidas en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad de San Buenaventura Bogota. Las variables
fueron decididas al tener en cuenta las ocho dimensiones del clima organizacional segun el autor
Rensis Likert, que fueron anteriormente expuestas en este trabajo en el apartado del marco

tedrico. Recordando, estas son:

1. Métodos de mando.

2. Naturaleza de las fuerzas de motivacion.

3. Naturaleza de los procesos de comunicacion.

4. Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion.
5. Toma de decisiones.

6. Fijacion de los objetivos o de las directrices.

7. Procesos de control.

8. Objetivos de resultados y de perfeccionamiento.



Es importante resaltar que, para efectos de este trabajo, se decidid unificar dos de las
dimensiones de Likert; se adjuntd la dimension de Procesos de Control a la dimension Métodos
de Mando ya que se considerd que el control, es decir, el proceso de recopilar informacién sobre
un grupo, fendbmeno o persona para tomar decisiones con respecto a esta, como una parte
fundamental en la labor de mando y de gerencia, pues es menester de estos el realizar un correcto
proceso de control y seguimiento a los miembros de los equipos de trabajo que estén bajo su
mando, para asi poder identificar posibles errores y fallas en el desempefio o en la forma en la
que desarrollan su trabajo.

Lo anterior se refleja en el siguiente cuadro:

Cuadro 4
Cuadro resumen de las dimensiones y sus variables medidas en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas en la Universidad de San Buenaventura Bogota

Dimension Variable

* Liderazgo
Métodos de mando » Autonomia
» Control

* Motivacion
Naturaleza de las fuerzas de motivacién * Reconocimiento

* Sentido de Pertenencia

Naturaleza de los procesos de comunicacion » Comunicacion

* Trabajo en equipo

Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion * Relaciones interpersonales
* Apoyo
Toma de decisiones * Toma de decisiones
Fijacion de los objetivos o de las directrices * Estructura

* Desarrollo

Obijetivos de resultados y de perfeccionamiento * Empoderamiento

* Entorno fisico de trabajo

Fuente: elaboracion propia



En la primera columna del anterior cuadro, se evidencia las siete dimensiones
establecidas con sus respectivas variables, definidas para cada una de ellas en la segunda
columna. A continuacion, se definen cada una de las variables.

Liderazgo.

En casi todas las definiciones se encuentra implicita la idea de que uno o mas sujetos de
un grupo pueden ser considerados como lideres y que estos individuos difieren en ciertos rasgos
de los deméas miembros del grupo (a los que llamamos subordinados o seguidores), lo que por su

propia en vez implica una estructura grupal jerarquica.

Un grupo muy significativo de definiciones asume el liderazgo como un proceso
interactivo entre los miembros del grupo, compuesto por lideres y seguidores con una orientacion
definida para ciertos objetivos.

(Hersery & Blanchard, 1974) consideran el liderazgo como el proceso de influir en las
actividades de un miembro o grupo con el proposito de conseguir esfuerzos que permitan
alcanzar metas en una determinada situacion.

Siendo asi el liderazgo se presenta como un conjunto de actividades ejercidas por un
sujeto poseedor de una posicién jerarquicamente superior, dirigidas hacia la conduccion y
orientacion de las actividades de los demas sujetos, con el propdsito de alcanzar eficazmente el
objetivo del grupo.

Aliado al concepto de liderazgo, se encuentran otras nociones asociadas y que pueden ser
relevantes para la economia de este trabajo. Asi, términos como influencia, poder y autonomia
estan en perfecta sintonia con las cuestiones relativas al liderazgo.

En realidad, la esencia del liderazgo pasa por la influencia que se ejerce bajo los

seguidores. se presenta la influencia como un proceso transaccional en el cual un individuo o



grupo actGa con el propdsito de modificar el comportamiento de otro sujeto o grupo en un
determinado sentido. La eficacia del lider esta intimamente ligada a su capacidad de influenciar
no solo a los seguidores, sino también a los pares externos (Graeff, 1983).

Autonomia.

La autonomia es el concepto de autorrealizacion, entendiendose como la capacidad de ser
independiente en el actuar y el pensar, se pueden distinguir dos tipos de autonomia dentro de una

organizacion

a) Laautonomia de las habilidades: es la capacidad de usar las propias habilidades y desarrollar
otras nuevas.
b) La autonomia de toma de decisiones: se relaciona con la capacidad de elegir como hacer el

trabajo y participar en las decisiones que lo acompafian.

Se ha demostrado que niveles més altos de autonomia aumentan la satisfaccion laboral vy,
en algunos casos, la motivacion para realizar el trabajo. En organizaciones tradicionales muy
pocos empelados tienes autonomia.

Control.

(Ruiz Jiménez & Hernandez Ortiz, 2007) El proceso de control implica recopilar
cuidadosamente informacion sobre un sistema, proceso, persona o grupo de personas con el fin
de tomar las decisiones necesarias sobre cada uno. El control organizacional es llevado a cabo
por la junta administrativa, por los gerentes y otros operadores de la estructura de la empresa,
que tiene como objetivo proporcionar una garantia razonable sobre el logro de los objetivos

evaluando y controlando aspectos de las siguientes categorias:

a) Efectividad y eficiencia de las actividades operativas.



b) Fiabilidad de la informacion del balance.
c) Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables.

d) Control del talento humano.

Dentro de una organizacion se encuentra el entorno de control. El entorno de control es
un elemento fundamental de la cultura de una organizacion, ya que determina el nivel de
sensibilidad del personal a la necesidad de control. Es la base de todos los otros componentes del
control interno y proporciona disciplina y organizacion.

Los factores que influyen en el entorno de control incluyen:

a) Integridad y valores éticos.

b) Competencia y motivacién del personal.
c) Filosofiay estilo de gestion.

d) Delegacion de responsabilidades.

e) Politica de la organizacion.

f) Capacidad y competencia de los empleados.

La figura 6. muestra el llamado ciclo del control, e cual estd conformado por nueve etapas de
caracter secuencial. En las etapas del 1 al 5 se evidencia el proceso de planeacion estratégica, al
determinar los objetivos, metas, planes, programas, recursos asignados y funciones. La etapa 6 es
el siguiente paso a seguir, y se caracteriza por ser la ejecucion de lo que se planed anteriormente.
Finalmente, en las etapas 7-9 ya aparece como tal el proceso del control al realizar las
comparaciones sobre lo que se ha logrado frente a los deseos y metas impuestas en la planeacion.
Del andlisis anterior surgen las estrategias para, de ser necesario, corregir errores y fallos en el

desempefio.



Figura 6
El ciclo del control
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Motivacion.

(Mclelland & Goleman, 2000) Definen la motivacion como “una red asociativa de tonos

afectivos dispuestos en una jerarquia de fuerza e importancia en el individuo “, que determina

qué objetivos se busca (p.31).



La motivacion es esencial para el éxito empresarial y sus proyectos: combinado con la
competencia, permite a las personas alcanzar los objetivos. De hecho, la motivacion es el motor,
la energia que permite accionar al individuo en un momento aleatorio. Méas especificamente, "la
motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y una situacion dada™ (Robbins &
Judge, 2006). Es obvio que los factores motivacionales no son los mismos para todos
dependiendo de la situacion. Esto mismo representa a la motivacion como una interpretacion
polisémica. Por lo tanto, debe tenerse en cuenta que el grado de motivacion varia de un individuo

aotro y, en el mismo individuo, de una situacion a otra.

a) Algunas de las ventajas al estar motivado en el trabajo son:
b) Mayor sentido de responsabilidad.
c) Mayor capacidad de concentracion y de prestar atencion a la tarea que se lleve a cabo.

d) Menor impulsividad y mayor autocontrol.
Reconocimiento.

El reconocimiento en el trabajo se trata de reconocer a los empleados en su verdadero
valor por sus esfuerzos invertidos, habilidades y sus logros. Es una relacion personalizada entre
el empleador y el empleado o un grupo de empleados.

El reconocimiento de sus recursos humanos debe ser permanente en todos los niveles de
su organizacion y debe hacerse en el momento adecuado y tan pronto como sea posible después
de un logro notable, incluso si un reconocimiento formal o monetario pudiera tener lugar mas
adelante.

Esta politica ayuda a dar sentido al trabajo al desarrollar el sentido de pertenencia de sus
empleados a la empresa y, por supuesto, aumentar su motivacion y satisfaccion y en consiguiente

armoniza el clima organizacional Aqui estan las diferentes formas de reconocimiento.



Sentido de pertenencia.

El sentido de pertenecia es una fuente interna de sentimientos de apego hacia algo o
alguien, dentro del contexto organizacional, el sentido de partencia influye decisivamente en el
compromiso y constancia de las actividades empresariales de una organizacion de la que sea
parte, puesto que el ser parte de algo es al mismo tiempo ser ese algo (Bricefio, 2015).

La gente necesita sentir un sentido de pertenencia para encontrar significado en su trabajo
y para involucrar el poder de sus emociones. Cuanto mas descubran los empleados los vinculos
entre los ideales personales, una mision o intencién significativa de la organizacion y valores
sociales mas amplios, mayor sera su compromiso con sus objetivos. Deben poder conectar su
propia identidad con la identidad intrinseca de la organizacidn para sentirse parte del colectivo.
Esto les proporciona un mecanismo para expresar el interés por la organizacion a la que
pertenecen.

Actualmente muchas organizaciones han articulado sus valores; sin embargo, los valores
establecidos son a menudo de naturaleza idealista y unilaterales en su alcance. No diferencian
entre valores personales, organizacionales y sociales; cualquiera de los cuales puede ser una
prioridad para un empleado (Celeste & Jiménez Garcia, 2014). Esto significa que no es probable
que proporcionen a los empleados la base para sentirse vinculados y, en consecuencia, los
empleados continuardn sintiendose desconectados y actuaran de acuerdo con su ansiedad y
miedo al abandono, en formas que son perjudiciales para la organizacion.

Comunicacion.

La comunicacion organizacional segun(Andrade, 2005), se percibe como un proceso a
través del cual los miembros de la organizacion obtienen informacion relevante y cambios al

respecto. En la perspectiva de este autor, la comunicacion organizacional sirve como fuente de



informacion (recopilacion de datos) para los miembros de la organizacion. La informacion se
constituye en la variable intermedia que une la comunicacion con la organizacion.

Se espera una comunicacion organizacional que informe a los empleados sobre la vida de
la empresa, su evolucion, su mercado y su desempefio y esta expectativa afecta tanto a la
gerencia general como a los empleados. También busca reunir a todos los actores de la empresa,
en torno a una solidaridad colectiva, el desarrollo de la empresa y los cambios para liderar.

La comunicacién dentro de las empresas es un elemento importante. De hecho, permite a
los empleados y grupos transmitir la informacién necesaria, como los objetivos de la
organizacion, la mision de la empresa, los planes operativos, los estandares de calidad, para que
la comunicacion organizacional se pueda definir como cualquier informacion circulando en la
empresa, por diversos medios.

Trabajo en equipo.

Existen varias definiciones de trabajo en equipo, pero para establecer un criterio Gnico de
definicidn se propondra esta: el trabajo en equipo es la union de esfuerzo de varias personas por
medio de la cooperacion y el compromiso colectivo. La cooperacion se basa en el hecho de que
cada miembro del equipo contribuye con todos sus recursos personales para ayudar a lograr el

objetivo comun. Esto se ve cuando los miembros del equipo hacen lo siguiente:

a) Proporcionar nuevas ideas y soluciones a los desafios del equipo

b) Interés en las ideas de los demas y desarrollar

c) Proporcione informacion relevante y evidencia sélida

d) Intentar coordinar las actividades de los miembros y aclarar sus contribuciones.

e) El equipo evalla los resultados



El trabajo en equipo implica una convergencia de esfuerzos y trabajo personal para llevar
a cabo una tarea, una accion conjunta o un proyecto coman.

Relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales en el trabajo constituyen la interaccion diaria entre
comparieros de trabajo, o gerentes y empleados. Estas relaciones son una parte natural del
ambiente de trabajo y generalmente son placenteras y creativas, pero a veces son fuente de
tension y frustracion (Paredes Botina, 2017). También existen otras relaciones en el trabajo,
como con pacientes, clientes, profesionales, colegas, etc., pero estas se encuentran fuera. la
primicia de la presente tesis. Hay una serie de medidas destinadas a capturar la naturaleza de las
relaciones interpersonales en el trabajo y, Ultimamente, ha habido un debate sobre qué usar como
etiqueta paraguas para este dominio de investigacion, incluido el "Comportamiento de trabajo
contraproducente™.

Sin embargo, el término "relaciones interpersonales en el trabajo™ es, en mi opinion,
preferible ya que capta los aspectos positivos y negativos. Las relaciones interpersonales en el
trabajo se pueden describir desde un punto de vista individualista o desde un punto de vista
organizacional. La perspectiva individual se refiere a como cada individuo evalua las relaciones.
Estas evaluaciones se miden utilizando cuestionarios. Los resultados se agregan para presentar
una evaluacion promedio de las relaciones. Esta agregacion de datos individuales a niveles
grupales o de poblacidn también se usa cuando se estudian diferentes grupos de trabajo o grupos
ocupacionales.

Apoyo.

El apoyo es lo que ayuda y de manera solidaria brinda un sostén a un individuo para

lograr un objetivo o simplemente en caso de que este lo necesitase. Es importante para una



persona el sentir el apoyo tanto de sus jefes como de sus mismos comparieros de trabajo, pues de
esta manera se reduce la incertidumbre que se tiene con respecto a aspectos del trabajo. Este
apoyo no solamente puede y debe abarcar los aspectos relacionados con el trabajo, sino que
también puede llegar situaciones fuera del entorno laboral.

Toma de decisiones.

La toma de decisiones podria definirse como el estudio de identificar y elegir entre
alternativas, la mejor opcion gue se adapte a un propdsito. Por lo general se considera como un
estudio cognitivo, ya que implica el razonamiento mental y légico. En la toma de decisiones,
existen varias alternativas que merecen ser consideradas, pero el interés no esta en el nimero de
alternativas diferentes sino en identificar todas las alternativas y elija la que tenga la mayor
probabilidad de éxito o que mejor se ajuste a una meta u objetivo especifico (Ahmed &
Omotunde, 2012).

La organizacion se puede entender como una estructura de tomadores de decisiones. las
decisiones se toman en todos los niveles de la organizacion, algunas de ellas afectan a muchos
miembros, mientras que otras son decisiones relativamente menos importantes sobre los detalles.

Por otro lado, (Ahmed & Omotunde, 2012) explica el proceso de toma de decisiones
como una forma de condicionar los sentimientos y las motivaciones fisicas, para él, el proceso de

toma de decisiones implica tres fases:

1. Actividad de inteligencia: encontrar oportunidades para la toma de decisiones. El ejecutivo
intenta comprender el entorno organizacional e identifica las condiciones que requieren una
accion nueva.

2. Actividad de disefio: identificar, desarrollar y analizar todos los posibles cursos de accion

3. Actividad de eleccion: elegir entre cursos de accion



La toma de decisiones implica elegir entre planes de accion alternativos y, a su vez, eleccion
entre hechos y valores. Para €l, cada decision consiste en una combinacion logica de hechos y

proposiciones de valor.

Decisiones programadas y no programadas.

Las decisiones programadas son de naturaleza repetitiva y rutinaria, se pueden elaborar
procedimientos definidos y cada decision no se debe tratar por separado. Las decisiones se basan
en préacticas establecidas.

Las decisiones no programadas son aquellas que son novedosas, no estructuradas y deben
abordarse de manera independiente ya que no existen métodos bien probados para manejarlas. La
seleccion y capacitacion de ejecutivos, habilidades superiores, juicio, capacidad innovadora, etc.
son las técnicas para manejar decisiones no programadas.

Estructura.

La estructura es la percepcion de los empleados de que la estructura organizacional, las
politicas y las responsabilidades estan bien definidas

La estructura organizacional sirve como base para las relaciones interpersonales entre
superiores y subordinados. Aclara quién es responsable de quién y a quién liderar. Si hay una
centralizacion de la autoridad, la participacion de los subordinados en la toma de decisiones sera
mucho menor. Por otro lado, si hay una descentralizacion de la autoridad, habra un clima de
toma de decisiones participativa.

Desarrollo.

El desarrollo de los empleados es una iniciativa conjunta del empleado y del empleador

para actualizar las habilidades y el conocimiento existentes de un individuo (Fernandez Losa,



2002). Es de suma importancia que los empleados se mantengan al tanto de los ultimos avances
en la industria para sobrevivir a la feroz competencia.

El desarrollo de los empleados va un largo camino en la capacitacién, agudizando las
habilidades de un empleado y mejorando sus conocimientos y habilidades existentes. En un
lenguaje sencillo, el desarrollo de los empleados ayuda a desarrollar y nutrir a los empleados
para que se conviertan en recursos confiables y eventualmente beneficien a la organizacién. Los
empleados también desarrollan un sentido de apego hacia la organizacién como resultado de las
actividades de desarrollo de los empleados.

Las organizaciones deben alentar a sus empleados a participar en actividades de
desarrollo de empleados. Los empleados también deben tomar en serio las actividades de mejora
de habilidades o desarrollo de empleados.

El desarrollo de los empleados también se puede definir como un proceso en el que el
empleado con el apoyo de su empleador se somete a diversos programas de capacitacion para
mejorar sus habilidades y adquirir nuevos conocimientos y aprendizajes. Cada organizacién
sigue ciertos procesos que no solo ayudan en el crecimiento profesional sino también personal de
un empleado. Las actividades de desarrollo de los empleados ayudan a los empleados a trabajar
duro y producir un trabajo de calidad.

Empoderamiento.

El empoderamiento es el proceso de permitir a los individuos adoptar nuevos
comportamientos que promuevan sus aspiraciones individuales y las de sus organizaciones.

El empoderamiento se puede observar en la medida en que las personas que trabajan en
una organizacion adoptan conductas mas nuevas y mas efectivas, hasta la conciencia de sus

talentos y la consecuente habilidad de la organizacion general para lograr los objetivos.



La importancia del empoderamiento esta impulsada por la necesidad de que cada vez méas
empresas se vuelvan competitivas, ofreciendo a los empleados la plena responsabilidad de
expresar su maximo potencial, lograr valores profesionales y, al mismo tiempo, generar valores
para la organizacion para la que trabajan.

Esta creencia lleva a la automotivacion y un sentido de independencia que se traduce en
una mayor lealtad y un esfuerzo adicional para la organizacion. Los empleados empoderados
Ilegan a creer que controlan su propio éxito a través de sus esfuerzos y arduo trabajo, lo que a su
vez beneficia el éxito de toda la institucion.

Entorno fisico de trabajo.

Un entorno de trabajo se refiere a todos los elementos materiales y humanos que pueden
influir en un trabajador en sus tareas diarias.

Ademas, el entorno de un lugar de trabajo también se refiere a las condiciones de
seguridad e higiene del local. Estas condiciones deben ser dominadas por el empleador a fin de
proporcionar a los empleados un ambiente de trabajo de calidad.

El entorno fisico incluye componentes del entorno laboral tangible que comprenden las
condiciones de trabajo de los empleados, como aire limpio interior, agua potable, disefios
ergonémicos, violencia y entorno de trabajo libre de agresiones, tecnologias disponibles,
practicas de gestion de la discapacidad, politicas y procedimientos en el lugar de trabajo, disefio

y construccion del lugar de trabajo.



Disefio metodoldgico

Meétodo de Investigacion

Esta investigacion manejé un método inductivo, el cual permite realizar un estudio de
aspectos particulares de las dimensiones y variables a evaluar, para asi generar conclusiones y
recomendaciones generales, con el propésito de contribuir al mejoramiento continuo del Clima
Organizacional de la Facultad en estudio.

Tipo de Estudio

La presente investigacion fue un estudio de tipo descriptivo, el cual, segin (Sampieri,
Collado, & Lucio, 2006) es un estudio que busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que se someta a analisis, y describe tendencias de un grupo o
poblacion. Por ello, y través de este tipo de estudio, se pudo visualizar que variables y conceptos
se iban a medir y sobre quienes se recolectaron los datos.

Cabe sefialar que esta investigacion es descriptiva en la medida en que se tuvo como fin
primario, el medir y recoger informacion sobre los conceptos y las variables referidas, esto es, su
objetivo no fue indicar cdbmo se relacionan éstas.

Instrumento

El instrumento de medicidn que se utilizo para llevar a cabo la investigacion consistio en
un cuestionario estructurado de noventa (90) preguntas cerradas, el cual se aplico con el fin de
recolectar informacion acerca del clima organizacional de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas para cumplir con el objeto de la investigacion que el evaluar cada una de las

dimensiones propuestas del clima organizacional de una manera confiable y veraz.



Para el disefio del cuestionario su utilizé un escalamiento tipo Likert, creado en 1932 por
el autor del mismo nombre, Rensis Likert. Este consiste en un conjunto de items (o preguntas)
presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los
participantes (Sampieri et al., 2006). Estos participantes manifiestan su reaccion a los items
eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala que generalmente son cinco. En este
caso las categorias que decidieron usarse son aquellas que miden la frecuencia de las variables y
no tanto su aceptacion:

5 — Siempre

4 — Casi siempre

3 — A veces

2 — Casi nunca

1 - Nunca

A cada respuesta se le asign6 un valor numérico. De este modo, el participante obtiene
una puntuacion respecto de la afirmacion y al final su puntuacion total, sumando las
puntuaciones obtenidas en relacion con todas las afirmaciones.

Es importante aclarar que, en la aplicacion del instrumento, se le garantizo una total
confidencialidad en las respuestas a los participantes.

Validacion.

Antes de su aplicacion, se sometié el instrumento por un proceso de validacion ante un
miembro especializado de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas de la
Universidad de San Buenaventura, quien realizO observaciones, sugerencias, ajustes y
correcciones con el proposito de que este instrumento fuera lo mas pertinente y confiable

posible. Cada una de las sugerencias fueron atendidas. Segun Sampieri, la validez se refiere al



grado en que aparentemente un instrumento de medicién mide la variable en cuestion.
Posteriormente se le presentd el cuestionario al Decano de la Facultad, quien le dio su visto
bueno y aval para proceder a su aplicacion.

Confiabilidad.

La confiabilidad de un instrumento esta determina en la medida en que pueda mostrar
resultados consistentes, es decir, al aplicarse repetidas veces, al mismo sujeto u objeto de
investigacion, debe obtener un resultado igual o similar dentro de una medida razonable.

Debido a lo anterior, adicionalmente y posterior a la aplicacion y obtenciéon de las
respuestas del instrumento, se calculd la confiabilidad del mismo por medio de una medida de
consistencia interna: el Coeficiente del Alfa de Cronbach.

Alfa de Cronbach.

El Alfa de Cronbach es un indice utilizado para evaluar la confiabilidad del tipo
consistencia interna de una escala, entendida como el grado en que los items de un instrumento
estan correlacionados, asumiendo que estos miden un mismo constructo. Los valores de este
coeficiente oscilan entre 0 y 1, considerando como criterio general un coeficiente aceptable
cuando su valor es igual o superior a 0,70; un coeficiente igual o superior a 0,80 se considera
bueno y uno igual o superior a 0,90 se considera excelente (Lacave Rodero, Molina Diaz,
Mercedes, & Miguel, 2015).

La formula de del coeficiente alfa de Cronbach es la siguiente:

ZVL
K—1



Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = numero de items

Vi = varianza de cada item

Vt = varianza del total

Se utiliz6 la anterior formula en el programa MS Excel para calcular el Alfa de Cronbach.
La tabla 1. presenta cada una de las variables calculadas, asi como el Alfa de Cronbach del

instrumento.

Tabla 1
Variables Alfa de Cronbach

N \ 90

\ 53,81
Vit \ 1122,35
o \ 0,96

Fuente: propia

Como se puede ver, se obtuvo un coeficiente 0,96, es decir, él instrumento tiene un nivel
de confianza de un 96%, por lo tanto, se puede afirmar que es altamente confiable.

Poblacion de Estudio.

La poblacion de Estudio, es decir, el conjunto definido de sujetos que tienen
caracteristicas similares y de los que se busca recolectar informacién, estd compuesta por la
totalidad de docentes de tiempo completo de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas. Se contact6 al Decano de la Facultad, quien suministré el nimero de docentes
de tiempo completo que en ese momento hacian parte de la Facultad, el cual fue de un total de

18. Sin embargo, por motivos de disponibilidad al momento de aplicacién del instrumento, se



tuvo que prescindir de la participacion cuatro docentes, constituyéndose como un criterio de
exclusion (la no disponibilidad del docente). Por lo tanto, se conformd una muestra con los

profesores restantes (catorce), tal como lo indica la tabla #2.

Tabla 2
Poblacién y muestra de estudio
Poblacion Muestra
18 14

Fuente: propia

Es importante resaltar para la aplicacion, no fue necesario la ubicacion espacial del
docente, puesto que el cuestionario fue distribuido de manera virtual por medio de las cuentas de
correo institucional, gracias a la colaboracion del Decano de la Facultad.

Clasificacion de preguntas.

Como se mencionO anteriormente, el cuestionario fue disefiado para medir las siete
dimensiones establecidas del clima, a través de sus respectivas variables. La tabla 3. muestra

cdmo se clasificaron todas las preguntas en funcion a las variables y a las dimensiones.

Tabla 3
Clasificacion de las preguntas

Dimension Variable 1O EE
Preguntas
Liderazgo
Métodos de mando Autonomia
Control
Motivacion

Naturaleza de las fuerzas de motivacion | Reconocimiento
Sentido de Pertenencia

Naturaleza de los procesos de

Lo Comunicacién
comunicacion

Trabajo en equipo
Relaciones interpersonales
Apoyo

Naturaleza de los procesos de influencia
y de interaccién
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Toma de decisiones Toma de decisiones 6
Fijacion de los objetivos o de las Estructura 7
directrices

- Desarrollo 4

Obijetivos de_ result_ados y de Empoderamiento 6
perfeccionamiento — -

Entorno fisico de trabajo 4

Total 90

Fuente: propia

Analisis de resultados

La muestra se compone de 14 personas que hacen parte del cuerpo docente de tiempo
completo de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad de San
Buenaventura Bogota, el instrumento (ver anexo 1.) se aplic6 al 100% de la muestra.

A continuacion, se presentan los resultados debidamente organizados y tabulados.

Dimension 1: Métodos de Mando
Liderazgo.

En la afirmacion, encuentro apoyo y confianza en mis superiores para el desarrollo
de mis actividades, el 64,3% por ciento de los encuestados afirmaron que siempre es asi, el
21,4% respondieron casi siempre y solamente el 14,3% respondieron que a veces. Por tanto, se
puede decir que los docentes de tiempo completo de la Facultad sienten que sus superiores los
apoyan y confian en ellos, puesto que no hubo respuestas negativas y el total de respuestas

positivas conforma un 85,7% del total.

Tabla 4: Encuentro apoyo y confianza en mis superiores para el desarrollo de mis actividades

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 3 21,4% 85,7%



A veces 2

14,3%

Total 14

100%

100,0%

Fuente: propia

Gréfico 1: Encuentro apoyo y confianza en mis superiores para el desarrollo de mis actividades

Fuente: propia
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Las respuestas para el enunciado he realizado actividades que estdn fuera de las

funciones estipuladas en mi contrato estuvieron bastante dispersas, las respuestas casi siempre,

a veces y nunca obtuvieron un porcentaje del 28,6%, mientras que un 14,3% seleccionaron casi

nunca como respuesta. Si se analiza las respuestas positivas (nunca y casi nunca) encontramos

que ambas suman un 42,9% del total, menos de la mitad de las respuestas y, la mayoria de los

participantes que casi siempre y algunas veces realizan actividades que estan fuera de las

funciones estipuladas en su contrato. Lo anterior podria indicar que las tareas pueden no estar del

todo bien definidas.



Tabla 5: He realizado actividades que estan fuera de las funciones estipuladas en mi contrato

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:Jcmeuq;ﬂﬁ
Casi siempre 4 28,6% 28,6%
A veces 4 28,6% 57,1%
Casi nunca 2 14,3% 71,4%
Nunca 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 2: He realizado actividades que estan fuera de las funciones estipuladas en mi contrato

@ Siempre

28.6%

M Casi siempre
@A veces
O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
En el siguiente enunciado me siento comprometido para alcanzar las metas
establecidas, el 78,6 % de los docentes siempre estan comprometidos, un 14,3% casi siempre y
en una minima, pero aun asi representativa proporcion el 7,1% de los trabajadores se sienten
comprometidos de vez en cuando.
De aqui que, la mayoria de los docentes encuentran en las metas una forma vinculatoria a
su trabajo cefiida al compromiso, siendo este capaz de fomentar la solidez laboral. No obstante,

también se encontrd que una pequefia porcién no se siente comprometido en razén de las metas.



Tabla 6: Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:JCmeur}gﬁ
Siempre 11 78,6% 78,6%
Casi siempre 2 14,3% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 3: Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas

@ Siempre

M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado generalmente todos aportamos ideas para mejorar
nuestro trabajo tuvieron un resultado alentador. Las opciones siempre y casi siempre tuvieron
una seleccion del 21,4% y del 57,1% respectivamente, para un total del 78% en la posibilidad de
aportar ideas. Siendo asi, lo anterior es un indicador de que los empleados no sélo responden a
un compromiso de mejora individual sino grupal. Por otra parte, el resultado restante de 28% se
encuentra distribuido en las opciones a veces (7,1%) y casi nunca (14,3%), proponiendo asi un

desenganche a la perspectiva de mejora grupal.



Tabla 7: Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:J%equﬂﬁ
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 8 57,1% 78,6%
A veces 1 7,1% 85,7%
Casi nunca 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 4: Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo
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O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado considero importante las opiniones de todos sin
importar que estén en desacuerdo de la mias se encontraron en un nivel positivo
practicamente rotundo. Las opciones siempre y casi siempre tuvieron una seleccion del 57,1% y
del 35,7% respectivamente, para un total del 92,9 % y en el nivel neutral un 7,1% dentro de la
seleccion de la opcion a veces. Es lo anterior una manifestacion explicita de la armonia y la

aceptacion de las diferencias entre los docentes.



Tabla 8: Considero importante las opiniones de todos sin importar que estén en desacuerdo de
la mias

Respuestas Frecuencia Porcentaje apggfneur}gg
Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 5 35,7% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 5: Considero importante las opiniones de todos sin importar que estén en desacuerdo
de la mias
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Fuente: propia
Para el enunciado existen espacios donde se pueden discutir los problemas de manera
constructiva los resultados arrojaron una consensualidad en la existencia de espacios de
discusioén, pero hubo una diferencia en la forma en que se percibe su aplicacion. Las opciones

siempre, casi siempre y a veces, tuvieron una seleccion del 42,6%, un 35,7% y un 21,4%.
Tabla 9: Existen espacios donde se pueden discutir los problemas de manera constructiva

Porcentaje
acumulado

Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 5 35, 7% 78,6%

Respuestas Frecuencia Porcentaje




A veces 3 21,4% 100,0%

Total 14 100%
Fuente: propia

Graéfico 6: Existen espacios donde se pueden discutir los problemas de manera constructiva
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado los problemas se analizan siguiendo métodos
sistematicos para encontrar soluciones creativas fueron diversas. Las opciones siempre, casi
siempre y a veces tuvieron una seleccion del 28,6 %, 42,9% y 21,4 % respectivamente y la
opcidn nunca tuvo una representacion del 7,1%. A pesar de que se evidencia una forma metddica
con enfoque creativo para solucionar problemas, todavia hay una proporcién de docentes que adn

no la percibe de forma latente.

Tabla 10: Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones
creativas

Respuestas Frecuencia Porcentaje R
acumulado

Siempre 4 28,6% 28,6%

Casi siempre 6 42,9% 71,4%

A veces 3 21,4% 92,9%



Nunca 1 7,1% 100,0%

Total 14 100%
Fuente: propia

Grafico 7: Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones
creativas
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado se me estimulan a usar todo mi potencial en mi
puesto de trabajo fueron positivas en general. Las opciones siempre, casi siempre y a veces
tuvieron una seleccion del 35,7%, 42,9% y 21,4 % respectivamente. Lo anterior demuestra que
los docentes ademas de una auto estimulacién poseen una estimulacion mediada por agentes

externos.

Tabla 11: Se me estimula a usar todo mi potencial en mi puesto de trabajo

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado

Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 6 42,9% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Casi nunca 0

Nunca 0

Total 14 100%




Fuente: propia

Grafico 8: Se me estimula a usar todo mi potencial en mi puesto de trabajo
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M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado mi jefe se preocupa por guiarnos al momento de
realizar nuestro trabajo de igual manera fueron positivas. Las opciones siempre, casi siempre y
a veces tuvieron una seleccion del 57,1%, 28,6% y 14,3 % respectivamente.
Con lo anterior se puede entender que los docentes y el trabajo de estos son vistos como

prioridades y como causas integrales de toda la operacion.

Tabla 12: Mi jefe se preocupa por guiarnos al momento de realizar nuestro trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?Jcmeu'];ﬂg
Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 4 28,6% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Grafico 9: Mi jefe se preocupa por guiarnos al momento de realizar nuestro trabajo
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O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
En este enunciado por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por
cual empezar, se hace manifiesta una concepcion ambigua de la determinacion de las
actividades y la ejecucion de ellas. La opcion a veces es predominante con un 50% y la opcién
casi siempre estd presente con un 35,7%, y a los extremos siempre y casi nunca representan un
7,1% cada una.
En relacion a lo anterior existe un desorden y sobrecarga de itinerario Yy

especulativamente una deficiencia ya sea en la independencia o dependencia ejecutoria.

Tabla 13: Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:aneuq;acig
Siempre 1 7,1% 7,1%
Casi siempre 5 35, 7% 42,9%
A veces 7 50,0% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 10: Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar
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I Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia

Control.

Al analizar el enunciado existe un mecanismo de evaluacién del personal de mi area,
se evidencia gue el total de los docentes estdn sometidos a una evaluacién, constituyendo asi para
la facultad una importancia en mantener informacion actualizada sobre el desempefio del
personal. Lo anterior se sustenta en el 100% total, distribuido en las opciones siempre con un

85,7% y casi siempre con un 14,3%.

Tabla 14: Existe un mecanismo de evaluacién del personal de mi area

Respuestas Frecuencia Porcentaje apé)ljﬁqeur};ﬂg
Siempre 12 85,7% 85,7%
Casi siempre 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Grafico 11: Existe un mecanismo de evaluacion del personal de mi area
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado se me retroalimentan sobre mi desempefio con
frecuencia de igual manera fueron positivas en su totalidad. Las opciones siempre y casi siempre
fueron seleccionadas con un 64,3% y un 35,7%, respectivamente.
Dado lo anterior es claro y correcto decir que con la retroalimentacion se demuestra un

alto interés en el mejoramiento del desempefio de los docentes a través de iniciativas propias.

Tabla 15: Se me retroalimenta sobre mi desempefio con frecuencia

Respuestas Frecuencia Porcentaje zc(:)urgneunlgg
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 5 35, 7% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 12: Se me retroalimenta sobre mi desempefio con frecuencia
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado el instrumento de medicién utilizado para evaluar al
personal es justo y refleja la realidad, tuvieron valores diversos, lo que conlleva a creer que el
instrumento de evaluacién se encuentra en desentendimiento con los docentes, pudiendo asi crear
falsas expectativas y perspectivas individuales.
Los valores encontrados fueron, siempre 14,3%, casi siempre 35,7%, a veces 42,9% y

casi nunca con un 7,1%.

Tabla 16: El instrumento de medicién utilizado para evaluar al personal es justo y refleja la
realidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:aneunlgﬁ
Siempre 2 14,3% 14,3%
Casi siempre 5 35, 7% 50,0%
A veces 6 42,9% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 13: El instrumento de medicion utilizado para evaluar al personal es justo y refleja la
realidad
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Fuente: propia
Para la afirmacion existe un programa de asesoramiento 0 seguimiento para
empleados que bajen su desempefio se encontraron respuestas diversas. La mayoria
respondieron que a veces, con un 42,9%, seguido de casi siempre y casi nunca con un 21,4% y
un 14,3% para la respuesta siempre. Esto puede indicar que los docentes perciben que no se les

asesora 0 no se les hace un seguimiento cuando estos bajan se desempefio.

Tabla 17: Existe un programa de asesoramiento o seguimiento para empleados que bajen su
desempefio

Respuestas Frecuencia Porcentaje anurﬁ]eur};agi
Siempre 2 14,3% 14,3%
Casi siempre 3 21,4% 35,7%
A veces 6 42,9% 78,6%
Casi nunca 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 14: Existe un programa de asesoramiento o seguimiento para empleados que bajen su
desempefio
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Fuente: propia
En el enunciado se me exige que brinde informes periddicos acerca de mi desempefio
laboral a mis jefes la mayoria de las respuestas fueron a veces con un 42,9%, seguido de
siempre y casi siempre con 28,6%. Esta se considera aceptable pues la presentacion demasiado
frecuente de informes de desempefio puede contribuir a aumentar considerablemente la carga

laboral de una manera negativa.

Tabla 18: Se me exige que brinde informes periddicos acerca de mi desempefio laboral a mis
jefes

Respuestas Frecuencia Porcentaje anJ::neunI;agg
Siempre 4 28,6% 28,6%
Casi siempre 4 28,6% 57,1%
A veces 6 42,9% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 15: Se me exige que brinde informes periddicos acerca de mi desempefio laboral a mis
jefes

W Siempre

M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia

Autonomia.

Las respuestas para el enunciado el horario de trabajo me permite atender mis
necesidades personales se encuentran en valores diversos. Las opciones siempre, casi siempre y
a veces, tuvieron una seleccion del 35,7%, 14,3% y 42,9 % respectivamente y un 7,1% en la
opcion casi nunca.

Con lo anterior se puede comprender que los horarios en funcién de libertad para

necesidades personales son restrictivos para algunos y suficiente permisivo para otros.

Tabla 19: El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales

Respuestas Frecuencia Porcentaje zc(:)urfneunlzig
Siempre 5 35,7% 35,7%
Casi siempre 2 14,3% 50,0%
A veces 6 42,9% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 16: El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado puedo elegir mis propios métodos de trabajo son
favorables al momento de decir que dentro del ambiente de trabajo se permite el propio modo de
ejecucion de las funciones, creando asi una plusvalia al puesto de trabajo.
Dichos resultados fueron, un 50% para la opcion siempre, un 35,7% para la opcion casi

siempre y un 14,3% para la opcion a veces.

Tabla 20: Puedo elegir mis propios métodos de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje ap(?dﬁqeur}ﬁﬁ
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 5 35,7% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 17: Puedo elegir mis propios métodos de trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado soy responsable de cumplir con los estdndares de
rendimiento o desempefio mostraron un polo positivo de gran proporcion y un polo negativo de
pequefia proporcion. La opcion siempre tuvo 78,6%, la opcion casi siempre tuvo un 14,3% y casi
nunca 7,1%. El 92,9 % de los docentes sienten que la importancia de su trabajo es relevante
frente a la importancia de su desempefio, ya que buscan el maximo cumplimiento con los
estandares de desempefio. No asi, hay un 7,1% que todavia no busca el rendimiento deseado por

la organizacion.

Tabla 21: Puedo elegir mis propios métodos de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?Jcmeu'];ﬂg
Siempre 11 78,6% 78,6%
Casi siempre 2 14,3% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 18: Puedo elegir mis propios métodos de trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado en la Facultad se buscan que cada quién tome
decisiones acerca de como realizar su trabajo fueron en su totalidad positivas. Un 50% de los
docentes marcO siempre y el otro 50% marco casi siempre. Puesto asi, a los docentes se le

permite desempefar su trabajo de la forma mas eficiente que ellos crean.

Tabla 22: En la Facultad se busca que cada quién tome decisiones acerca de como realizar su
trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?anequﬂi
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 7 50,0% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 19: En la Facultad se busca que cada quién tome decisiones acerca de como realizar su
trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado tengo libertad para efectuar los cambios que creo
convenientes en la forma de realizar mi trabajo fueron en su totalidad positivas. Un 64,3% de
los docentes marco siempre y el otro 35,7% marco casi siempre. Es lo anterior, una forma de

libertad laboral expresada consistentemente.

Tabla 23: Tengo libertad para efectuar los cambios que creo convenientes en la forma de
realizar mi trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje zc(:)ur:neunlzig
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 5 35, 7% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 20: Tengo libertad para efectuar los cambios que creo convenientes en la forma de
realizar mi trabajo
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Fuente: propia

Dimension 2: naturaleza de las fuerzas de motivacion
Motivacion.

Las respuestas para el enunciado el trabajo que realizo me ofrece retos constantes
fueron en su totalidad positivas. Un 42,9% de los docentes marcé siempre y el otro 57,1% marco
casi siempre. A partir de lo anterior el trabajo que realiza cada uno despierta una motivacion

constante en el docente, de esto que el crecimiento personal se fortalece.

Tabla 24: El trabajo que realizo me ofrece retos constantes

Respuestas Frecuencia Porcentaje zc(:)ur:neunlzig
Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 8 57,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 21: El trabajo que realizo me ofrece retos constantes
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado a cada miembro del equipo de trabajo se le trata
como conocedor de su area de conocimiento fueron en su totalidad positivas. Un 64,3% de los
docentes marc6 siempre, el 57,1% marco casi siempre y un 7,1% marco a veces.
Los valores anteriores representan una confianza esperada entre individuos a nivel

intelectual y profesional, lo que permite seguridad en el trabajo a desarrollar.

Tabla 25: A cada miembro del equipo de trabajo se le trata como conocedor de su area de
conocimiento

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:aneur}gg
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 4 28,6% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 22: A cada miembro del equipo de trabajo se le trata como conocedor de su area de
conocimiento
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he
hecho fueron en gran medida positivas. Con una prevalencia del casi siempre representado en un
85,7% un siempre con un 7,1% y un a veces con un 7,1% se puede decir que cada docente siente

que el trabajo que desempefia una necesidad de satisfaccion.

Tabla 26: Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado

Siempre 1 7,1% 7,1%
Casi siempre 12 85,7% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 23: Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado Se respira un ambiente de trabajo Optimo vy
estimulante fueron en gran medida positivas. Con una prevalencia del casi siempre representado
en un 57,1% un siempre con un 21,4% y un a veces con un 21,4% indica que el lugar de trabajo

es propicio y produce bienestar la mayoria del tiempo de permanencia de los docentes.

Tabla 27: Se respira un ambiente de trabajo 6ptimo y estimulante

Respuestas Frecuencia Porcentaje zc(:)ur:neur}ziﬁ
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 8 57,1% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 24: Se respira un ambiente de trabajo 6ptimo y estimulante
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado se me estimulan a usar todas mis capacidades y
conocimientos en mi trabajo fueron en gran medida positivas. Con una prevalencia del casi
siempre representado en un 57,1% un siempre con un 35,7% y un a veces con un 7,1% muestra

que las posibilidades de superacion laboral son altas.

Tabla 28: Se me estimula a usar todas mis capacidades y conocimientos en mi trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje zc(:)ur:neur}z}ﬁ
Siempre 5 35,7% 35,7%
Casi siempre 8 57,1% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 25: Se me estimula a usar todas mis capacidades y conocimientos en mi trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado me encuentro satisfecho con mi trabajo fueron en
gran medida positivas. Con una prevalencia del casi siempre representado en un 64,3% un
siempre con un 28,6% Yy un a veces con un 7,1%. De lo anterior es pertinente decir que el trabajo

propuesto para los docentes es asumido con satisfaccion.

Tabla 29: Me encuentro satisfecho con mi trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje anJ::neur}Zﬂg
Siempre 4 28,6% 28,6%
Casi siempre 9 64,3% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Casi nunca 0
Nunca 0
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 26: Me encuentro satisfecho con mi trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado a diario demuestro y siento interés en desarrollar las
actividades que se me asignan fueron en su totalidad positivas. Con una prevalencia del
siempre representado en un 57,1% y un casi siempre con un 42,9% se demuestra que la
cotidianidad del trabajo no perjudica el entusiasmo ni la disposicion al momento de realizar la

actividad laboral.

Tabla 30: A diario demuestro y siento interés en desarrollar las actividades que se me asignan

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?Jcmeu'];ﬂg
Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 6 42,9% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 27: A diario demuestro y siento interés en desarrollar las actividades que se me asignan
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado las ideas que aporto sobre el mejoramiento del
trabajo con frecuencia se implementan mostraron valores diversos, sin embargo,
mayoritariamente una proporcién positiva.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 64,3%,
seguida de las opciones siempre y a veces con un 14,3% en cada una, y al final esta la opcion
casi nunca con un 1,7%.

Se demuestra entonces que las ideas y el producto intelectual de cada persona es tenido
en cuenta, no en todas las veces, pero si en su mayoria, lo que conlleva una mayor participacion

y apropiacion del trabajo y las metas de la organizacion.

Tabla 31: Las ideas que aporto sobre el mejoramiento del trabajo con frecuencia se
implementan

. . Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje acumulado
Siempre 2 14,3% 14,3%
Casi siempre 9 64,3% 78,6%

A veces 2 14,3% 92,9%



Casi nunca 1 7,1% 100,0%

Total 14 100%
Fuente: propia

GRAFICO 28

Grafico 28: Las ideas que aporto sobre el mejoramiento del trabajo con frecuencia se
implementan
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Fuente: propia

Reconocimiento.

Las respuestas para el enunciado Mi condicion salarial es gratificante frente a mi
esfuerzo y mi desempefio diario mostraron valores diversos.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue a veces con un valor de 42,9%,
seguida de las opciones casi siempre con un 28,6%, siempre con un 21,4% vy al final esta la
opcion casi nunca con un 1,7%.

De aqui que se puede decir que la satisfaccion salaria de acuerdo al desempefio y a la

formacion de la persona experimentan una relacion fluctuante.



Tabla 32: Mi condicion salarial es gratificante frente a mi esfuerzo y mi desempefio diario

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado

Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 4 28,6% 50,0%
A veces 6 42,9% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 29: Mi condicidn salarial es gratificante frente a mi esfuerzo y mi desempefio diario
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado puedo contar con una felicitacion cuando realizo

bien mi trabajo mostraron valores positivos.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor de 42,9%,
seguida de las opciones casi siempre con un 35,7%, y un a veces con un 21,4%.
Segun lo anterior el trabajo bien hecho es reconocido, de lo que se fortalecen las ganas

para continuar con un buen desempefio.



Tabla 33: Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado

Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 5 35,7% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 30: Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar
también mostraron valores positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor del 50%, seguida
de las opciones casi siempre con un 35,7%, y un a veces con un 14,3%.
De los resultados se puede extraer la conjetura de que existe una canal de comunicacion
basada en el conocimiento y los reconocimientos de las habilidades personales entre docentes y

superiores.



Tabla 34: Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

Respuestas Frecuencia Porcentaje ::aneur}ﬁg
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 5 35,7% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 31: Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado dentro de la direccion se reconoce la trayectoria del
personal de mi departamento para ser promovido mostraron valores positivos, pero con un
valor negativo aislado de la opcion nunca con una proporcion 7,1%
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor del 35,7%,
seguida de las opciones casi siempre con un 28,6%, y la opcién a veces contenida en la misma

proporcion.



Con lo anterior, es destacable que la frecuencia con que se promueve se presenta de
manera no tan notoria en el personal, pero que, pese a ello, la gran mayoria de los empleados

perciben que son tomados en cuenta frente a la posibilidad de ser promovidos.

Tabla 35: Dentro de la direccidn se reconoce la trayectoria del personal de mi departamento
para ser promovido

Respuestas Frecuencia Porcentaje apgl:fneur};agg
Siempre 5 35,7% 35,7%
Casi siempre 4 28,6% 64,3%
A veces 4 28,6% 92,9%
Nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 32: Dentro de la direccion se reconoce la trayectoria del personal de mi departamento
para ser promovido
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado mis logros y resultados obtienen reconocimiento

oportunamente mostraron valores positivos.



La opcién de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor del 35,7%,
seguida de las opciones a veces con un 35,7%, y la opcion casi siempre con un valor de 28,6%.
Junto a los anteriores enunciados se contrasta en el mismo analisis de la importancia del

reconocimiento para los superiores frente a las acciones y méritos logrados de los docentes.

Tabla 36: Mis logros y resultados obtienen reconocimiento oportunamente

RESJIEHES Frecuencia Porcentaje aP:J%eur};&gg
Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 4 28,6% 64,3%
A veces 5 35,7% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 33: Mis logros y resultados obtienen reconocimiento oportunamente
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Fuente: propia

Sentido de pertenencia.



Las respuestas para el enunciado realmente me preocupan el prestigio de la
Universidad mostraron una proporcion totalmente positiva.

Los valores se dividen en siempre con un 92,9% vy casi siempre con un 7,1%. Lo que por
consiguiente lleva a cabo el vislumbre de captar una seria relacion entre el docente y la imagen

de la organizacion a quien sirve.

Tabla 37: Realmente me preocupa el prestigio de la Universidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:Jcmeur};&gs
Siempre 13 92,9% 92,9%
Casi siempre 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 34: Realmente me preocupa el prestigio de la Universidad
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus

obligaciones mostraron una proporcion totalmente positiva.



Los valores se dividen en siempre con un 92,9% y casi siempre con un 7,1%. Lo que por
consiguiente lleva a cabo el vislumbre de captar una seria relacion entre el docente y la imagen

de la organizacion a quien sirve.

Tabla 38: La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

Respuestas Frecuencia Porcentaje ap(?urfneur}ﬁg
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 4 28,6% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 35: La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado la Facultad posee una estabilidad laboral perdurable
en el tiempo mostraron una proporcion positiva.
Los valores se dividen en siempre con un 35,7%, casi siempre con un 42,9% y un 21,4%

en la opcion a veces. Se puede decir entonces que para los docentes las amenazas que existen en



consecuencia con la pérdida del trabajo son nulas. Esto genera un trabajo sin presion y por ende

disminuye los factores de aparicion del estrés.

Tabla 39: La Facultad posee una estabilidad laboral perdurable en el tiempo

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?Jr%eur}gﬁ
Siempre 5 35,7% 35, 7%
Casi siempre 6 42,9% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 36: La Facultad posee una estabilidad laboral perdurable en el tiempo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado me siento orgulloso de pertenecer a la instituciéon
mostraron una proporcion absolutamente positiva.
Con un valor del 100% en la opcion siempre, sentirse orgulloso de pertenecer a la
institucion, demuestra niveles excelentes en la vision de los docentes sobre su organizacion y
como resultado sobre su trabajo, lo anterior no solamente contribuye a la satisfaccion laboral

sino también a la satisfaccion personal.



Tabla 40: Me siento orgulloso de pertenecer a la institucion

Respuestas Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Siempre 14 100,0% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 37: Me siento orgulloso de pertenecer a la institucion
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado a los empleados le gustan hacerse cargo de los
trabajos importantes representa valores positivos. A los docentes se les atribuye tares
dificiles e importantes que ayuda al enriquecimiento personal y mayor sentido de
importancia de la organizacion hacia la fuerza laboral.

Con un valor del 50% en la opcién siempre, un 42,9% y un 7,1 % se sustenta lo escrito.

Tabla 41: A los empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes



Porcentaje

Respuestas Frecuencia Porcentaje acumulado
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 6 42,9% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 38: A los empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes
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Fuente: propia

En el enunciado he escuchado con frecuencia malos comentarios sobre la Facultad
por parte de los miembros de mi equipo de trabajo los valores se distribuyen en todas las
opciones de respuesta, pero en su mayoria se distribuyen en un aspecto positivo.

Es asi como hay un 7,1% en la opcién siempre, 7,1% en la opcion casi siempre, 21,4% en
la opcion a veces, 35,7% en la opcion casi nunca y un 28,6% en la opcién nunca.

Se analiza entonces que a pesar de que sélo hay un 35,6% de malos comentarios sobre la

facultad, aun la percepcién sobre el ambiente de trabajo esta separada.



Tabla 42: He escuchado con frecuencia malos comentarios sobre la Facultad por parte de los
miembros de mi equipo de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje apé)ljfneunlﬁg
Siempre 1 7,1% 7,1%
Casi siempre 1 7,1% 14,3%
A veces 3 21,4% 35,7%
Casi nunca 5 35,7% 71,4%
Nunca 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 39: He escuchado con frecuencia malos comentarios sobre la Facultad por parte de
los miembros de mi equipo de trabajo
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Fuente: propia

Dimension 3: naturaleza de los procesos de comunicacion

Comunicacion.

En el enunciado la informacion que recibo periédicamente sobre los objetivos y

politicas de la universidad es suficiente los valores se concentran en un aspecto positivo.



Un 21,4% en la opcién siempre, 50% en la opcidn casi siempre, y 21,4% en la opcion a

veces. Segun los valores es justo decir que la informacion fluye para todos los docentes.

Tabla 43: La informacion que recibo periodicamente sobre los objetivos y politicas de la
universidad es suficiente

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:J;eur}:jjg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 7 50,0% 71,4%
A veces 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 40: La informacion que recibo periddicamente sobre los objetivos y politicas de la
universidad es suficiente
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado puedo comunicarme abiertamente con mis jefes y

demas Unidades mostraron valores positivos

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor de 57,1% y

opcion casi siempre con un 42,9%.



De aqui que se puede decir que la comunicacién jerarquica fluye en todos los niveles y

sin limitaciones de expresion.

Tabla 44: Puedo comunicarme abiertamente con mis jefes y demas Unidades

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:Jcmeuq;ﬂﬁ
Siempre 57,1% 57,1%
Casi siempre 6 42,9% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 41: Puedo comunicarme abiertamente con mis jefes y demés Unidades
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de
cdmo va a realizarse éste mostraron valores positivos
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 57,1%,
seguidas las opciones casi siempre con un 28,6% Yy a veces con un 14,3%.

De lo anterior las definiciones sobre las actividades laborales se entienden con claridad.



Tabla 45: Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse éste

Respuestas Frecuencia Porcentaje ::aneur}ﬁg
Siempre 4 28,6% 28,6%
Casi siempre 8 57,1% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Graéfico 42: Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse éste
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado se informan oportunamente de las razones por las
cuales hacen cambios en las politicas y procedimientos mostraron valores positivos
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 57,1%,
seguidas las opciones siempre y a veces con un 21,4% en cada una
En contraste con los anteriores enunciados, este al igual que los anteriores proyecta una

manifestacion de importancia en mantener a la fuerza laboral informada.



Tabla 46: Se informa oportunamente de las razones por las cuales hacen cambios en las
politicas y procedimientos

Respuestas Frecuencia Porcentaje ::aneur}ﬁg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 8 57,1% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 43: Se informa oportunamente de las razones por las cuales hacen cambios en las
politicas y procedimientos
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado recibo en forma oportuna la informacion que
requiero para mi trabajo mostro valores positivos
La opcién de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 42,9%,
seguidas las opciones siempre y a veces con un valor de 28,6% en cada una.
De aqui que los valores encontrados demuestran el interés en los superiores por esperar

eficiencia y eficacia desde la fuerza laboral.



Tabla 47: Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:JCmeunlgﬁ
Siempre 4 28,6% 28,6%
Casi siempre 6 42,9% 71,4%
A veces 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 44: Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado estan establecidos los canales de comunicacién entre
la Direccion y las diferentes areas de la institucion mostraron valores positivos
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 50%,
seguidas las opciones siempre con un valor del 35, 7% y a veces con un valor del 14,3 %.
De lo anterior se evidencia la importancia de definir las vias de comunicacion
interorganizacional para que la informacion pueda mantener su valor para la realizacién de las

actividades de los docentes.



Tabla 48: Estan establecidos los canales de comunicacion entre la Direccion y las diferentes
areas de la institucion

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:aneunlgﬁ
Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 7 50,0% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 45: Estan establecidos los canales de comunicacion entre la Direccion y las diferentes
areas de la institucion
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado sé a donde dirigirme cuando tengo un problema de
trabajo mostraron valores positivos.
La opcién de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 50%,
seguidas las opciones siempre con un valor del 42, 9% y a veces con un valor del 7,1 %.
De lo anterior se evidencia el conocimiento adecuado a la hora de notificar novedades,

esto, sin duda promueve la eliminacion de holguras de tiempo en la resolucion de problemas.



Tabla 49: Sé a dénde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje apgdgqeur}gﬁ
Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 7 50,0% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 46: Sé a dénde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo

W Siempre

@ Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado estan definidas las caracteristicas de la informaciéon
esperada en términos de calidad, cantidad, oportunidad y forma de presentacion mostraron
valores positivos
La opcién de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 64,3%,
seguidas las opciones siempre con un valor del 21, 4 % y a veces con un valor del 14,3 %.

De aqui que, cabe decir que la informacion que se maneja es completa y entendible.



Tabla 50: Estan definidas las caracteristicas de la informacion esperada en términos de
calidad, cantidad, oportunidad y forma de presentacion

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:aneur]ﬁﬁ
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 9 64,3% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 47: Estan definidas las caracteristicas de la informacién esperada en términos de
calidad, cantidad, oportunidad y forma de presentacion
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado cuando tengo una idea que pueda apoyar alguna
actividad, prefiero compartirla mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor de 71,4%,
seguidas las opciones casi siempre con un valor del 21, 4 % y a veces con un valor del 7,1 %.
Se infiere entonces que la participacion activa es bien vista entre los docentes, lo que

conlleva a un mayor apersonamiento del puesto de trabajo y el sentido de pertenencia.



Tabla 51: Cuando tengo una idea que pueda apoyar alguna actividad, prefiero compartirla

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP(?aneur}ﬁg
Siempre 10 71,4% 71,4%
Casi siempre 3 21,4% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 48: Cuando tengo una idea que pueda apoyar alguna actividad, prefiero compartirla
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Fuente: propia

Dimension 4: naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion
Trabajo en equipo.

Las respuestas para el enunciado tengo la cooperacion y el apoyo de mis colegas de la
Facultad mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor de 57,1%,

seguidas las opciones casi siempre con un valor del 14, 3 % y a veces con un valor del 28,6 %.



De lo anterior se puede sustentar la idea de que el apoyo entre docentes es una préctica

comun que va ligado a interés mas all& de los individuales.

Tabla 52: Tengo la cooperacion y el apoyo de mis colegas de la Facultad

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:J[(*:neunI;a(i?)
Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 2 14,3% 71,4%
A veces 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 49: Tengo la cooperacion y el apoyo de mis colegas de la Facultad
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado existen un ambiente de cordialidad y cooperacién en
mi entorno de trabajo mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 50%,
seguidas las opciones siempre con un valor del 42, 9 % y a veces con un valor del 7,1 %.
Cada individuo reconoce su relacion laboral junto con los demas docentes con gran

familiaridad. Siendo eso de gran ayuda, para solidificar el rendimiento individual y grupal.



Tabla 53: Existe un ambiente de cordialidad y cooperacion en mi entorno de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:J&eur};ﬂg
Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 7 50,0% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 50: Existe un ambiente de cordialidad y cooperacion en mi entorno de trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado en mi grupo de trabajo es siempre mas importante
encontrar soluciones que buscar culpables mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor de 50%,
seguidas las opciones casi siempre con un valor del 35, 7 % y a veces con un valor del 14,3 %.
De aqui que, el ambiente de trabajo se enfoca en fortalecerse a través de la ayuda grupal

sin aislar ni marginar unidades de trabajo.



Tabla 54: En mi grupo de trabajo es siempre méas importante encontrar soluciones que buscar
culpables

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:JCmeur}gﬁ
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 5 35, 7% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 51: En mi grupo de trabajo es siempre mas importante encontrar soluciones que buscar
culpables
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado dentro de mi area se fomenta el trabajo en equipo
mostraron valores generalmente positivos.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor del 64,3%, y la
opcion casi siempre con un valor del 35, 7 %.

Lo que se entiende entonces es que la facultad dispone de iniciativas y acciones que

ayudan a realizar acciones mancomunadas.



Tabla 55: Dentro de mi &rea se fomenta el trabajo en equipo

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:aneunlgﬁ
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 5 35,7% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 52: Dentro de mi area se fomenta el trabajo en equipo
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado ante un nuevo reto laboral, la mayoria del personal
participa activamente en la solucién mostraron valores generalmente positivos, pero con un
aislamiento negativo.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 50%,
seguidas de las opciones siempre con un valor del 42, 9 % y un aislamiento negativo con un
7,1% en la opcio6n casi nunca.

Se puede entender entonces que la fuerza laboral trabaja en pro del bien comdn, lo que

ayuda a mantener una red laboral preparada ante fuerzas externas o situaciones no esperadas.



Tabla 56: Ante un nuevo reto laboral, la mayoria del personal participa activamente en la
solucion

Respuestas Frecuencia Porcentaje apggfneur}gg
Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 7 50,0% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 53: Ante un nuevo reto laboral, la mayoria del personal participa activamente en la
solucion
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado los problemas que surgen entre los grupos de trabajo
se resuelven de manera 6ptima mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue casi siempre con un valor de 71,4%,
seguidas de las opciones siempre con un valor del 21, 4 % y un 7,1% en la opcion a veces.
De lo anterior se considera, que la efectividad a la hora de resolver problemas es
primordial entre los docentes, con esto se dice que la fuerza laboral se compromete con la

excelencia.



Tabla 57: Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 6ptima

Respuestas Frecuencia Porcentaje ::aneunlﬁg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 10 71,4% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 54: Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera
Optima
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Fuente: propia

Relaciones interpersonales.

Las respuestas para el enunciado existen confianza entre los colaboradores del equipo
de trabajo mostraron valores generalmente positivos.

La opcién de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un valor de 57,1%,
seguidas de las opciones casi siempre y a veces con un valor del 21, 4% en ambas.

Siendo asi, la confianza representa una actitud comun entre los docentes.



Tabla 58: Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
P J acumulado

Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 3 21,4% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 55: Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado con mis colegas puedo dialogar de temas no
relacionados con el trabajo mostraron valores generalmente positivos.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue en semejanza de valores las opciones
siempre y a veces con una proporcién del 35,7 % en ambas respuestas y un 28,6% para la opcion
casi siempre.

De lo anterior se deduce que ademaés de existir una integra relacion laboral entre docentes
también se hace presente la camaraderia, creando asi un ambiente de relaciones interpersonales y

no uno estrictamente laboral.



Tabla 59: Con mis colegas puedo dialogar de temas no relacionados con el trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje aPé)Jcmeunl';a(is
Siempre 5 35, 7% 35, 7%
Casi siempre 4 28,6% 64,3%
A veces 5 35,7% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 56: Con mis colegas puedo dialogar de temas no relacionados con el trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado es agradable trabajar con mis compaferos de
trabajo mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue la opcién casi siempre, con un 50 %,
un 42,9% en la opcion siempre y un 7,1% en la opcion a veces.
De aqui que, la relacién interpersonal se manifiesta con una gratificacion entre los

docentes.



Tabla 60: Es agradable trabajar con mis compafieros de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje aPSaneunlgﬁ
Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 7 50,0% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 57: Es agradable trabajar con mis compafieros de trabajo
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado la comunicacién con mis compafieros de trabajo es
respetuosa y atenta mostraron valores totalmente positivos.
La opcién de mayor prevalencia para este caso fue siempre, con un 64,3 %, y un 35,7%
en la opcion casi siempre. Se puede inferir que la forma de entendimiento e intercambio de ideas

se sustenta a través del respeto mutuo.



Tabla 61: La comunicacion con mis compafieros de trabajo es respetuosa y atenta

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:J;euq;ﬂﬁ
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 5 35,7% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 58: La comunicacion con mis compafieros de trabajo es respetuosa y atenta
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Fuente: propia

Apoyo.

Las respuestas para el enunciado es facil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con el trabajo mostraron valores generalmente positivos.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue un siempre, con un 71,4 %, un 35,7%
en la opcion casi siempre y 7,1% en la opcion a vece. Se puede inferir que la forma de
comunicacion entre superiores y docentes es de facil alcance. Lo que promete un seguimiento y

apoyo mas personalizado.



Tabla 62: Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

Porcentaje
acumulado

Respuestas

Siempre
Casi siempre
A veces
Total

Frecuencia Porcentaje
10 71,4%
21,4%
1 7,1%
14 100%

71,4%
92,9%
100,0%

Fuente: propia

Gréfico 59: Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

Las respuestas para el enunciado mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis
propios errores mostraron valores generalmente positivos.

La opcién de mayor prevalencia para este caso fue siempre, con un 57,1 %, un 28,6% en
la opcion casi siempre y un 14,3 % en la opcion a veces. De lo obtenido se puede decir que la

posibilidad de aprendizaje y las acciones correctivas se presumen en constructivismo, lo que

Fuente: propia
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marca un espectro de mejoramiento y seguimiento continuo de la fuerza laboral alto.



Tabla 63: Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje )
acumulado

Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 4 28,6% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 60: Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado Hay alguien en mi trabajo que estimula mi
desarrollo personal y profesional mostraron valores diversos con una proporcién positiva.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue a veces con un 35,7 %, un 28,6% en la
opcidén siempre y casi siempre cada una y un 7,1% en la opcion casi nunca. De lo anterior se
puede establecer que existe una sinergia y empuje entre compafieros que puede resaltar en el

alcance de propositos individuales y metas de la organizacién



Tabla 64: Hay alguien en mi trabajo que estimula mi desarrollo personal y profesional

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP((;)urﬁqeunl;a:jjg
Siempre 4 28,6% 28,6%
Casi siempre 4 28,6% 57,1%
A veces 5 35,7% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 61: Hay alguien en mi trabajo que estimula mi desarrollo personal y profesional

B Siempre

M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado mi jefe respeta la confidencialidad de los temas que
comparto con él mostraron valores generalmente positivos.
La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un 64,3 %, un 28,6% en
la opcion casi siempre y un 7,1% en la opcidn a veces.
Conforme a lo anterior el jefe es visto por los empleados como una figura que inspira

confianza, con ello se destaca el alto grado de conexion que tienen los docentes con su jefe.



Tabla 65: Mi jefe respeta la confidencialidad de los temas que comparto con él

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:JCmeunlgﬁ
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 4 28,6% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 62: Mi jefe respeta la confidencialidad de los temas que comparto con él

Las respuestas para el enunciado puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo

necesito mostraron valores generalmente positivos.

La opcion de mayor prevalencia para este caso fue siempre con un 57,1 %, un 28,6% en

Fuente: propia

la opcion casi siempre y un 14,3 % en la opcién a veces.

De acuerdo a lo obtenido, es correcto decir que los docentes pueden contar con su jefe en

momentos de necesidad, siendo esa relacion una parte fundamental de la operatividad general de

la facultad.
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O Casi nunca

B Nunca



Tabla 66: Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito

Respuestas Frecuencia Porcentaje apé)ljfneunlﬁg
Siempre 8 57,1% 57,1%
Casi siempre 4 28,6% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 63: Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito
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Fuente: propia

Dimension 5: toma de decisiones

Toma de decisiones.

Las respuestas para el enunciado Participo en las decisiones que afectan mi trabajo
mostraron valores diversos, pero en su mayoria positivos, un valor del 42,9% en la opcién casi
siempre y un 28,6% para la opcion casi siempre. No obstante, se presentd una participacion

negativa considerable de un 14,3% en la opcién casi nunca junto con inverosimilitud de un



14,3% en la opcion a veces. De lo anterior la toma de decisiones todavia es vista como un acto

exclusivo centralizado por una parte de los docentes.

Tabla 67: Participo en las decisiones que afectan mi trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje apgdgqeur}gﬁ

Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 4 28,6% 71,4%
A veces 2 14,3% 85,7%
Casi nunca 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 64: Participo en las decisiones que afectan mi trabajo
m Siempre

B Casi siempre
O A veces
O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado la mayoria de las veces asumo una posicidén
decisoria-emocional sobre un asunto mostraron valores dispersos, lo que conlleva a suponer
que la fuerza laboral suele verse envuelta en decisiones manejadas por las emociones, como

consecuencia esto puede traer resultados no esperados



Dicho lo anterior, los resultados fueron 50% a veces, casi nunca 35,7%, casi siempre

7,1% y nunca con un 7,1%.

Tabla 68: La mayoria de las veces asumo una posicion decisoria-emocional sobre un asunto

Respuestas Frecuencia Porcentaje gfljﬁqeur};ﬂf,
Casi siempre 1 7,1% 7,1%
A veces 7 50,0% 57,1%
Casi nunca 5 35,7% 92,9%
Nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 65: La mayoria de las veces asumo una posicion decisoria-emocional sobre un asunto
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado la mayoria de las veces asumo una posicion
decisoria-racional sobre un asunto mostraron valores positivos, lo que dice que las decisiones
son puestas en ejecucion después de realizar un proceso mental sistematico. Esto da mayor

objetividad a las decisiones y por ende a los resultados esperados.



Dicho lo anterior, los resultados fueron 64,3 % casi siempre, 21,4% siempre y a veces

con un 14,3%.

Tabla 69: La mayoria de veces asumo una posicion decisoria-racional sobre un asunto

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:Jcmeuq;ﬂﬁ
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 9 64,3% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 66: La mayoria de veces asumo una posicién decisoria-racional sobre un asunto
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado participo en la toma de decisiones de la Facultad
mostraron valores diversos, siempre obtuvo un 14,3% de seleccion, casi siempre un 28,6 %, a
veces un 21, 4%, casi nunca un 28, 6% y nunca un 7,1%. Hasta ahora estos han sido los
resultados mas distintos. Es entonces como la toma de decisiones de la facultad esta segmentada

a unos cuantos y el resto sélo puede participar en el resultado de la decision.



Tabla 70: Participo en la toma de decisiones de la Facultad

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado

Siempre 2 14,3% 14,3%
Casi siempre 4 28,6% 42,9%
A veces 3 21,4% 64,3%
Casi nunca 4 28,6% 92,9%
Nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Graéfico 67: Participo en la toma de decisiones de la Facultad
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado cuando hay que tomar una decision, se evaltan las
diferentes alternativas posibles con el fin de que la mayoria de las personas se vean
beneficiadas mostraron valores dispersos, pero con un alto de grado frecuencia, de eso se puede
decir que la importancia en el bienestar de todos al momento de verse involucrado en una
decision es visto como una oportunidad y como un activo.

Dicho lo anterior, los resultados fueron 21,4% siempre, casi nunca 35,7%, a veces 28,6%

y casi nunca 14,3%.



Tabla 71: Cuando hay que tomar una decision, se evallan las diferentes alternativas posibles
con el fin de que la mayoria de las personas se vean beneficiadas

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP(?aneur}gg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 5 35, 7% 57,1%
A veces 4 28,6% 85,7%
Casi nunca 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 68: Cuando hay que tomar una decision, se evaltan las diferentes alternativas posibles
con el fin de que la mayoria de las personas se vean beneficiadas
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado las decisiones que se toman en la Facultad son
planeadas y programadas con anterioridad mostraron valores positivos, un 21,4% seleccion6
la respuesta siempre, un 35,7% selecciono la respuesta casis siempre y el 42,9% seleccion6 a
Veces.
De aqui que, se demuestra que el compromiso y la preparacién ante las situaciones
sorpresas o situaciones de rutinas en gran medida son vista como decisiones tomadas dentro de

un accionar eventual.



Tabla 72: Las decisiones que se toman en la Facultad son planeadas y programadas con
anterioridad

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:urﬁqeur}:jjg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 5 35,7% 57,1%
A veces 6 42,9% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 69: Las decisiones que se toman en la Facultad son planeadas y programadas con
anterioridad
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Fuente: propia

Fijacion de los objetivos o de las directrices

Estructura.

Las respuestas para el enunciado en la Facultad estan claramente definida su Misién y
Vision mostraron valores positivos, un 78,6% selecciond la respuesta siempre, un 7,1%

selecciono la respuesta casis siempre y el 14,3% selecciond a veces.



De aqui que, se demuestra que la mayoria de los docentes conocen la mision y la vision

de su empresa, lo que ayuda a entender los objetivos de la organizacion.

Tabla 73: En la Facultad esta claramente definida su Mision y Vision

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:JCmeunlgﬁ
Siempre 11 78,6% 78,6%
Casi siempre 1 7,1% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 70: En la Facultad esta claramente definida su Mision y Vision
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado existen un plan para lograr los objetivos de la
Universidad mostraron valores positivos, un 35,7 % selecciond la respuesta siempre, un 50%
selecciono la respuesta casis siempre y el 14,3% selecciond la respuesta a veces.
De aqui que, se demuestra que la organizacién es metddica frente a la consecucién de los

objetivos. Lo que puede ocasionar un alto grado de alcance y efectividad de los mismos.



Tabla 74: Existe un plan para lograr los objetivos de la Universidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:J&eur};ﬂg
Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 7 50,0% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 71: Existe un plan para lograr los objetivos de la Universidad
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

valores alarmantes, un 35,7 % seleccion6 la respuesta siempre, un 21,4 % selecciono la
respuesta casi siempre, el 35,7% selecciond la respuesta a veces y un 7,1% selecciono la
respuesta casi nunca

De lo anterior se hace manifiesto que gran parte de los docentes, en total un 92,9%
perciben una alta demanda laboral en relacion a la oferta de tiempo. Esto puede ocasionar niveles
de estrés y desorden de prioridades laborales al querer realizar todas las actividades al tiempo

con la finalidad de terminarlas.



Tabla 75:Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:Jrcneur}ﬁ?)

Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 3 21,4% 57,1%
A veces 5 35,7% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 72: Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
W Siempre

Las respuestas para el enunciado los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son
razonables mostraron valores positivos, un 35,7 % seleccioné la respuesta siempre, un 35,7%
selecciono la respuesta casi siempre, el 21,4% selecciond la respuesta a veces y un 7,1%
selecciono la respuesta casi nunca

De lo anterior se hace manifiesto que gran parte de los docentes, en total un 92,9%

perciben objetivos alcanzables, esto contribuye al fortalecimiento de las competencias personales

Fuente: propia

y a la impresion de éxito sobre las actuaciones de cada docente.
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Tabla 76: Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:Jcmeur};a(iﬁ
Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 5 35, 7% 71,4%
A veces 3 21,4% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Nunca 0
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 73: Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado las funciones y tareas estan claramente determinadas
mostraron valores generalmente positivos, un 35,7 % selecciond la respuesta siempre, un 35,7%
selecciono la respuesta casi siempre, el 21,4% seleccioné la respuesta a veces y un 7,1%

selecciono la respuesta casi nunca



Se puede decir entonces que las obligaciones y las funciones de los docentes son claras y
precisas dentro del accionar laboral. Como beneficio produce un enfoque de las habilidades y

competencias més directo con el puesto de trabajo.

Tabla 77: La funciones y tareas estan claramente determinadas

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:JCmeur}gi
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 11 78,6% 100,0%
A veces 0
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 74: La funciones y tareas estan claramente determinadas
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado los objetivos de la Facultad son congruentes con los
objetivos de la Universidad mostraron valores generalmente positivos, un 64,3 % selecciond la
respuesta siempre, un 28,6% selecciono la respuesta casi siempre y el 21,4% seleccioné la

respuesta a veces



Se puede decir entonces que para los docentes los objetivos particulares y generales se

complementan entre si.

Tabla 78: Los objetivos de la Facultad son congruentes con los objetivos de la Universidad

Respuestas Frecuencia Porcentaje aP:aneur}gﬁ
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 4 28,6% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Gréfico 75 : Los objetivos de la Facultad son congruentes con los objetivos de la Universidad
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado los objetivos globales de la Universidad y de la
Facultad priman sobre los individuales mostraron valores generalmente positivos, un 64,3
% selecciond la respuesta siempre, un 28,6% selecciono la respuesta casi siempre y el 21,4%

selecciond la respuesta a veces



De aqui que el objetivo comun es primordial para poder llegar a los objetivos
individuales, es entonces como la cultura organizacional se ve amparada por los esfuerzos hacia

la mejora de la organizacion.

Tabla 79: Los objetivos globales de la Universidad y de la Facultad priman sobre los
individuales

Respuestas Frecuencia Porcentaje aPéJurcmeur};agg
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 4 28,6% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Grafico 76: Los objetivos globales de la Universidad y de la Facultad priman sobre los
individuales
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Fuente: propia

Objetivos de resultados y de perfeccionamiento

Desarrollo.



Las respuestas para el enunciado la direccion se interesa por mi futuro profesional al
definir programas de desarrollo para mi (capacitaciones, planes de carrera, seminarios,
etc.) mostraron valores generalmente positivos, un 64,3 % selecciond la respuesta siempre, un
14,3% selecciono la respuesta casi siempre, un 7,1% en la respuesta a veces, un 7,1% en la
respuesta casi nunca y un 7,1% en la respuesta nunca.

La forma como la organizacion personaliza los instrumentos de mejora del personal esta

presente para la mayoria de los docentes y un 14,2% no los ha usado.

Esto demuestra que la organizacion brinda posibilidades de crecimiento intrapersonal de

manera individual.

Tabla 80: La direccion se interesa por mi futuro profesional al definir programas de desarrollo
para mi (capacitaciones, planes de carrera, seminarios, etc.)

Respuestas Frecuencia Porcentaje angfneur};aég
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 2 14,3% 78,6%
A veces 1 7,1% 85,7%
Casi nunca 1 7,1% 92,9%
Nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia

Graéfico 77: La direccion se interesa por mi futuro profesional al definir programas de
desarrollo para mi (capacitaciones, planes de carrera, seminarios, etc.)
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado considero que mi puesto me permite desarrollar mis
habilidades y capacidades al maximo tuvieron un resultado generalmente positivo. Las
opciones siempre y casi siempre tuvieron una seleccion del 21,4% y del 64,3% respectivamente,
y de un 14,3%. Por lo que se puede decir que el trabajo a realizar es considerado para la mayoria
de la poblacién como una forma de explotar y conocer sus competencias de manera altamente

productiva.

Tabla 81: Considero que mi puesto me permite desarrollar mis habilidades y capacidades al
maximo

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;’Cour%eunl;agg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 9 64,3% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 78: Considero que mi puesto me permite desarrollar mis habilidades y capacidades al
maximo
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Fuente: propia

Las respuestas para el enunciado la universidad me permite aprovechar todas mis
capacidades y conocimientos tuvieron un resultado generalmente positivo. Las opciones
siempre y casi siempre tuvieron una seleccion del 21,4% y del 64,3% respectivamente, y de un
14,3% para la opcion a veces. Por lo que se puede decir que la universidad brinda escenarios

capaces de poner a prueba las habilidades de cada docente.

Tabla 82: La universidad me permite aprovechar todas mis capacidades y conocimientos

Respuestas Frecuencia Porcentaje anJ;:neur};agg
Siempre 3 21,4% 21,4%
Casi siempre 9 64,3% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 79: La universidad me permite aprovechar todas mis capacidades y conocimientos
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado considero que los programas de capacitacion y de
mejoramiento de habilidades que me brinda la institucién son acordes para mi desarrollo
profesional tuvieron un resultado generalmente positivo. Las opciones siempre y casi siempre
tuvieron una seleccion del 50% vy del 21,4% respectivamente, y un 14,3% en la opcion a veces.
Segun lo anterior los docentes reconocen que la organizacién adapta los planes de
mejoramiento y capacitaciones segun necesidades especificas, lo que contribuye a la exploracion

de nuevas habilidades y competencias no descubiertas.

Tabla 83: Considero que los programas de capacitacion y de mejoramiento de habilidades que
me brinda la institucién son acordes para mi desarrollo profesional

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?aneur};ﬂﬁ
Siempre 7 50,0% 50,0%
Casi siempre 3 21,4% 71,4%
A veces 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 80: Considero que los programas de capacitacion y de mejoramiento de habilidades
que me brinda la institucion son acordes para mi desarrollo profesional
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Fuente: propia

Empoderamiento.

Las respuestas para el enunciado mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas o
las de mi equipo de trabajo tuvieron un resultado positivo con un aislamiento negativo. Las
opciones siempre y casi siempre lideraron en su eleccion, una con valor de 35,7% Y la otra con
un valor del 42,9% demuestran que el libre desarrollo intelectual no es limitado a condiciones

predeterminadas por la universidad.

Tabla 84: Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas o las de mi equipo de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje :(?aneu'];ﬂg
Siempre 5 35, 7% 35,7%
Casi siempre 6 42,9% 78,6%
A veces 2 14,3% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 81: Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas o las de mi equipo de trabajo

M Siempre

@ Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado a mi jefe le agradan que yo intente hacer mi trabajo
de distintas formas tuvieron un resultado positivo con un aislamiento negativo. Las opciones
siempre y casi siempre, obtuvieron un 64,3% y un 14,3 respectivamente y un 21,4% en la opcion
a veces. De lo anterior se deduce que los superiores confian en la capacidad creativa del docente

y con su aprobacion les permiten explorar diferentes formas de hacer el trabajo.

Tabla 85: A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas

Respuestas Frecuencia Porcentaje ::Jrcneur};ﬂﬁ
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 2 14,3% 78,6%
A veces 3 21,4% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 82: A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado Se me exhortan a encontrar nuevas y mejores
maneras de hacer el trabajo tuvieron un resultado generalmente positivo. Las opciones siempre
y casi siempre tuvieron una seleccién del 71,4% y del 28,8% respectivamente.
Segun lo anterior los docentes reconocen que la organizacion tiene interés en valer las
habilidades de cada uno frente a su puesto de trabajo, lo que permite un libre desarrollo de

habilidades y competencias.

Tabla 86: Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje anJ::neunI;agg
Siempre 10 71,4% 71,4%
Casi siempre 4 28,6% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 83: Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo

Las respuestas para el enunciado los directivos superiores inmediatos reaccionan de
manera positiva ante nuestras nuevas ideas tuvieron un resultado generalmente positivo. Las
opciones siempre, casi siempre y a veces obtuvieron un valor de seleccion del 42,9%, 50% y
7,1% respectivamente.

Siendo asi un indicador de fomento para motivar a producir nuevas ideas dentro del

ambiente de trabajo.

Fuente: propia
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Tabla 87: Los directivos superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras

nuevas ideas

Respuestas

Porcentaje

acumulado

Siempre
Casi siempre
A veces

Total

Frecuencia Porcentaje
6 42,9%
7 50,0%
1 7,1%
14 100%

42,9%
92,9%
100,0%

Fuente: propia



Gréfico 84: Los directivos superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras
nuevas ideas
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Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado Las tareas o funciones que realizo a diario exigen el
maximo rendimiento de mis habilidades tuvieron un resultado generalmente positivo. Con un
85,7% concentrado en las opciones siempre y casi siempre distribuidos en un 42,9% cada uno y
un 14, 3% en la opcion a veces, se dice que los empleados pueden experimentar un desafio en
sus capacidades respecto a lo que sus tareas demandan. Esto produce motivacion y deseos de

auto superacién lo que imprime un mayor interés por el trabajo.

Tabla 88: Las tareas o funciones que realizo a diario exigen el maximo rendimiento de mis
habilidades

Respuestas Frecuencia Porcentaje aPsur;eunI;egg
Siempre 6 42,9% 42,9%
Casi siempre 6 42,9% 85,7%
A veces 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 85: Las tareas o funciones que realizo a diario exigen el maximo rendimiento de mis
habilidades

W Siempre

M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado por iniciativa propia busco ser creativo frente a mis
funciones tuvieron un resultado generalmente positivo. Las opciones siempre, casi siempre y a
veces tuvieron una seleccion del 78,6%, del 14,3%, y del 7,1% respectivamente
Segun lo anterior los docentes pueden hacer uso de su capacidad creativa para encontrar
alternativas mas eficientes en el desarrollo de sus actividades. Demostrando entonces una

autonomia de pensamiento.

Tabla 89: Por iniciativa propia busco ser creativo frente a mis funciones

. . Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje
acumulado

Siempre 11 78,6% 78,6%
Casi siempre 2 14,3% 92,9%
A veces 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 86: Por iniciativa propia busco ser creativo frente a mis funciones

Fuente: propia

Entorno fisico.

Las respuestas para el enunciado la distribucion fisica de mi area de trabajo facilita la
realizacion de labores tuvieron un resultado variable. Las opciones siempre, casi siempre y a

veces constituyen un 64,3% de la perspectiva sobre la distribucion fisica del area de trabajo v el

35,7% restante se concentrd en las opciones casi nunca y nunca.

Esto demuestra que el espacio para algunos docentes no cumple con caracteristicas que le

permitan desarrollar sus actividades.

m Siempre

M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Tabla 90: La distribucidn fisica de mi area de trabajo facilita la realizacién de labores

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 28,6%
Casi siempre 3 21,4%
A veces 2 14,3%
Casi nunca 2 14,3%
Nunca 3 21,4%
Total 14 100%

Porcentaje
acumulado

28,6%
50,0%
64,3%
78,6%
100,0%

Fuente: propia




Gréfico 87: La distribucién fisica de mi area de trabajo facilita la realizacion de labores

Las respuestas para el enunciado Me siento muy satisfecho con mi ambiente y espacio
de trabajo tuvieron un resulta disperso, pero con una tendencia mayoritariamente negativa.
como prueba de lo anterior, se presentaron elecciones distribuidas en todas las respuestas. Lo que

demuestra que los docentes no se sienten comodos en su espacio de trabajo, lo que puede generar

Fuente: propia

falta de compromiso y motivacion frente a los cargos laborales.

Los valores fueron, siempre con un 28, 6%, casi siempre con un 14,3%, a veces con un

21,4%, casi nunca con un 21,4% y nunca con un 14,3%.

W Siempre

W Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Tabla 91: Me siento muy satisfecho con mi ambiente y espacio de trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:anequﬂg
Siempre 4 28,6% 28,6%
Casi siempre 2 14,3% 42,9%
A veces 3 21,4% 64,3%
Casi nunca 3 21,4% 85,7%
Nunca 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia




Gréfico 88: Me siento muy satisfecho con mi ambiente y espacio de trabajo

W Siempre

M Casi siempre
B A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado cuento con los materiales y equipos necesarios para
realizar mi trabajo tuvieron un resultado diverso con un aislamiento negativo. Las opciones
siempre, casi siempre y a veces tuvieron una seleccion del 35,7%, del 21,4% y de 28,6%
respectivamente. Por el otro lado, hubo un 14,3% en la opcién nunca, lo que muestra que los
elementos de trabajo requeridos segun las actividades de los docentes se encuentran a
disposicion del uso de ellos, pero contrario a lo anterior, una minima parte de los docentes no

concibe como completo los materiales.

Tabla 92: Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi trabajo

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;:aneuq;acig
Siempre 5 35, 7% 35, 7%
Casi siempre 3 21,4% 57,1%
A veces 4 28,6% 85,7%
Casi nunca 2 14,3% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 89: Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi trabajo

W Siempre

M Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia
Las respuestas para el enunciado Las herramientas y equipos que utilizo (computador,
teléfono, impresora, escaner, etc.) son mantenidos en forma adecuada tuvieron un resultado
generalmente positivo con un aislamiento negativo. Las opciones siempre y casi siempre
tuvieron una seleccion del 64,3% y del 21,4% respectivamente y un 7,1% en la opcion a veces y
otro 7,1% a la opcion casi nunca.
Segun lo anterior los elementos de trabajo del que disponen los docentes cumplen con la

funcion necesaria para el desarrollo de las actividades.

Tabla 93: Las herramientas y equipos que utilizo (computador, teléfono, impresora, escaner,
etc.) son mantenidos en forma adecuada

Respuestas Frecuencia Porcentaje ;fljﬁ]eur}gﬁ
Siempre 9 64,3% 64,3%
Casi siempre 3 21,4% 85,7%
A veces 1 7,1% 92,9%
Casi nunca 1 7,1% 100,0%
Total 14 100%

Fuente: propia



Gréfico 90: Las herramientas y equipos que utilizo (computador, teléfono, impresora, escaner,
etc.) son mantenidos en forma adecuada.

W Siempre

@ Casi siempre
O A veces

O Casi nunca

B Nunca

Fuente: propia

Andlisis dimensional

En el siguiente apartado se expondra un analisis general de las 7 dimensiones del clima
organizacional teniendo en cuenta y complementando los andlisis especificos hechos
anteriormente y haciendo énfasis en el analisis de las variables que las componen con el fin de

detallar los resultados obtenidos.

1. Métodos de Mando

La actual dimension esta compuesta por las variables, liderazgo, autonomia y control.

Liderazgo.

Las 10 preguntas que conformaron esta variable en términos generales tuvieron una
apreciacion positiva por parte de los docentes, se pude evidenciar que la mayoria de ellos sienten
que sus superiores o superior trabajan con ellos y no mantienen una relacion laboral aislada, se

ve en él una forma de orientacion al éxito, lo que corresponde una conexion entre jefe y



empleado matizada por buenas précticas y valores corporativas Por lo que entonces significa
que hay un alto grado de liderazgo en lugar de un modo de mando autoritario.

No obstante, es preocupante las respuestas del enunciado por lo general, tenemos muchas
cosas por hacer y no sabemos por cual empezar ya que la mayoria se encuentra perdida o sin un
referente para dar abasto a la realizacion de las actividades, esto puede ser una causa que afecta
la concentracion y compromiso con el trabajo.

Es crucial comprender, o al menos en parte seguir una planeacion estratégica de trabajo
para poder mantener equiparar la elasticidad laboral con el estrés.

Autonomia.

esta variable trajo a lugar opiniones verdaderamente positivas, en todas las preguntas las
respuestas mostraron alto grado de frecuencia en la pertinencia de horarios de trabajo, escogencia
de métodos y modos de trabajo propios segun conveniencia y desenvolvimiento en el puesto de
trabajo, también fue destacable el aspecto de responsabilidad que se tiene para cumplir los
estandares de rendimiento establecidos por la facultad, fundamentado en la autonomia de trabajo.

De lo anterior no hay mas que decir, sino que la autonomia es bien apreciada por la
facultad, lo que significa que va a generar un aumento en la satisfaccion laboral y por ende un
mejor clima organizacional.

Con lo analizado de esta variable se espera que los empleados tengan un sentimiento de
mayor responsabilidad por la calidad de su trabajo. No obstante, no hace decir que un exceso de
autonomia puede ser contraproducente, algunos empleados hacen mejor su trabajo con poca
supervision, mientras que otros necesitan una direccion adicional. Muy poca direccion se puede

confundir con la desorganizacion, en lugar de la libertad.



Control.

Dentro de lo observado 3 de las 5 preguntas fueron estimadas positivamente, en la
facultad existe un mecanismo de evaluacion, y su respetiva retroalimentacion, lo que se puede
cuestionar es si el instrumento muestra resultados reales sobre los docentes, puesto que segun los
resultados del cuestionario hay una proporcion que se siente insegura sobre ello, verificar y
realizar al método de evaluacion es igual de importante que hacer evaluacion de los empleados.
De igual forma la Facultad si tiene un programa de mejoramiento correctivo, este no es muy
visible para los empleados sino de forma ocasional o propuesta por el momento. De lo que se
dice que, si un empleado estd bajando su desempefio, la posibilidad de ayudarlo a subirlo
nuevamente dependera Unicamente de él, aqui se hace un llamado de atencién a la Facultad para

que la asuncién del mejoramiento del desempefio sea vista bilateralmente.

2. Naturaleza de las fuerzas de motivacion

Dentro de esta dimension se pudo observar en general que cada una de las variables se
desarrolla dentro de una perspectiva positiva, de eso se desprende que el clima organizacional en
vista de la motivacion, el reconocimiento

Motivacion.

Para esta variable, las respuestas suman un espectro positivo de que tan estimulados se
sienten sus empleados frente sus puestos de trabajo, sobre todo en términos de desafios laborales,
satisfaccion e interés por lo realizado

Como unico elemento distante se encontrd que las ideas de algunos docentes en cuanto al
apoyo de procesos de la facultad no son tenidas en cuenta, pudiendo ser el causante una mala

comunicacion o una centralizacion del poder de decision.



Reconocimiento.

las respuestas de esta pregunta tuvieron partes negativas y buenas, hablando de las
primeras se encontro que la satisfaccion laboral en funcién de la gratificacion salarial se cumple
en su mayoria a veces, es decir que el estimulo econémico es fluctuante y variable segun
condiciones externas, ante esto, mantener una gratificacion salarial voluble puede producir
desmotivacion y desesperanza laboral.

Sobre la promocion, los resultados mostraron que la perspectiva que se tiene sobre la
solidez de esta variable es leve, lo que se puede interpretar como una promocidn con pocas
posibilidades de crecimiento laboral, basada en preferencias y no el mérito.

En la parte positiva las felicitaciones y el reconocimiento de los logros son tenidos en
cuenta dentro de la facultad, asi como el conocimiento de competencias y habilidades de los

superiores hacia sus empleados.

Sentido de pertenencia.

Aqui la totalidad y si no en su mayoria las respuestas fueron positivas, en relacién a la
importancia del prestigio que los docentes le confieren a la universidad es alto, lo que fomenta
una entendimiento entre la propia imagen y la imagen de la universidad, la perdurabilidad en el
trabajo se encuentra latente entre los docentes, esto quiere decir que la mayoria de ello encuentra
en la facultad una seguridad y estabilidad laboral libre de incertidumbre mejorando el clima
organizacional, y haciendo mas consistente al mantener personas con trayectoria en la facultad.

Se destaca también el orgullo con el que los empleados viven su trabajo y de la

organizacion que los representa.

3. Naturaleza de los procesos de comunicacion



Comunicacion.

Para esta dimension sélo se compone de una Unica variable, la cual es comunicacion.

El entendimiento de los canales de comunicacion se observa que fue un elemento de gran
importancia y de frecuencia para los docentes, saben a donde dirigirse a la hora de comunicar un
problema y de manifestar ideas, se percibe también que no hay una comunicacion vertical sino
horizontal en que la informacion fluye oportunamente y con la misma efectividad para cada
persona del trabajo.

Los superiores mantienen canales de comunicacion abierta con sus empleados, lo que
proporciona un ciclo mas completa en el intercambio de informacion.

El clima organizacional aqui se mantiene estable por la alta relevancia que se tiene frente
al manejo de la informacidon y como cada elemento de trabajo puede tener acceso a ella sin

restricciones.

4. Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion

Las variables de esta dimensién son trabajo en equipo, relaciones interpersonales y

apoyo.

Trabajo en equipo.

La mayoria de las respuestas fueron positivas, lo que ayuda a entender que la facultad y
los docentes consideran importante la cooperacién entre ellos.

Se puede sustentar la idea de que el apoyo entre docentes es una practica comdn que va
ligado a interés mas alla de los individuales, cada individuo reconoce su relacién laboral junto

con los demas docentes con gran familiaridad. Siendo eso de gran ayuda, para solidificar el



rendimiento individual y grupal. Asi mismo el ambiente de trabajo se enfoca en fortalecerse a
través de la ayuda grupal sin aislar ni marginar unidades de trabajo.

En dltima instancia, pero no menos importante se puede entender entonces que la fuerza
laboral trabaja en pro del bien comun, lo que ayuda a mantener una red laboral preparada ante

fuerzas externas o situaciones no esperadas.

Relaciones interpersonales.

Dentro de esta variable todas las respuestas fueron positivas, 1o que por consiguiente nos
muestra que el ambiente laboral se rige y opera bajo un eje de familiaridad, donde los empleados
entre ellos no son vistos como activos 0 engranajes, sino como personas con potencial de crear
amistades y lazos duraderos, lo que aumenta la favorabilidad del clima organizacional al no ver
el lugar de trabajo Unicamente como un espacio de obligaciones sino también de enriquecimiento

personal.

Apoyo.

En esta variable, las preguntas fueron en su totalidad positivas demostrando que el actual
ambiente laboral permite la existencia de una sinergia y empuje entre comparieros que puede
verse involucrado de manera positiva en el alcance de propdsitos individuales y metas de la

organizacion.

5. Toma de decisiones

Toma de decisiones.

La variable dentro de esta dimension es toma de decisiones, dentro de ella se pudo extraer
todo un universo de varios elementos con distinta naturaleza, lo primero que se puede observar

es que en contraste con la variable autonomia la toma de decisiones se diferencia en que en la



primera el docente tiene la posibilidad de decidir sobre el modo operandi de su trabajo, lo que se
convierte en una forma de conveniencia en buscar la mejor manera de realizar sus actividades.

Y en la variable actual toma de decisiones, se encontraron respuesta de poca frecuencia
frente a la participacion en el proceso de decidir sobre el mismo trabajo, es decir que todavia
existe un limitante en cuanto a dominancia de decision.

Se puede entonces decir que la facultad cumple con una jerarquizacion en la toma de
decisiones permitiendo a los docentes cierta posibilidad de decidir sobre sus métodos de trabajo,
pero no sobre la generalidad del trabajo a desarrollar, esto es entendible puesto que es necesario
determinar niveles organizativos que equilibren lo que la organizacion quiere y lo que empleado
esta dispuesto a hacer.

Otro elemento importante es que una mitad de los docentes suele tener un
comportamiento decisorio basado en las emociones, esto puede ocasionar perdida de la
objetividad y extrapolar el interés individual sobre los interese generales.

La otra mitad fundamenta su poder decisorio en la razén, lo cual es muy pertinente en

casos donde se requiere de puntos de vista globales y asertivos.

6. Fijacion de los objetivos o de las directrices

La variable que compone esta dimensidn es estructura.

Estructura.

Con las respuestas obtenidas se demuestra que la mayoria de los trabajadores conocen la
mision y la vision de su empresa, y comprenden los objetivos de la facultad y de la universidad,
lo que ayuda a entender el objeto social de la organizacion y pone en evidencia un serio

compromiso por conocer la organizacion para la que se trabaja.



Otro de los aspectos positivos que existen es que la universidad cuenta con un plan de
actividades para guiar los esfuerzos y evitar la entropia en la consecucion de la meta.

Como Unico elemento negativo, gran parte de los trabajadores, en total un 92,9%
perciben una alta demanda laboral en relacion a la oferta de tiempo. Esto puede ocasionar niveles
de estrés y desorden de prioridades laborales al querer realizar todas al tiempo con la finalidad de

terminarlas.

7. Objetivos de resultados y de perfeccionamiento.

Las variables de esta dimensién son desarrollo, empoderamiento y entorno fisico de

trabajo.

Desarrollo.

De la presente variable la organizacion brinda posibilidades de crecimiento intrapersonal
de manera individual al poseer planes de mejora especializados en las competencias y
habilidades de cada uno.

Otro aspecto de gran importancia que tuvo relevancia fue que los docentes consideran su
trabajo como una forma de aprovechar y poner a prueba su preparacién, de ahi que la fuerza
laboral estara totalmente motivada al realizar sus actividades a diario sin preocuparse porque

recaer en una monotonia.

Empoderamiento.

la variable en cuestion presento resultados mayoritariamente positivos sobre todo en el
ofrecimiento de hacerse cargo de tareas importantes y en el emprendimiento de ser creativo por

iniciativa propia.



Entorno fisico.

En esta variable, se mostraron respuestas sesgadas, sobre todo en la parte de
infraestructura, los docentes sienten presion por el espacio poco disefiado para las actividades,

pero ven en los materiales una suficiencia para desarrollar sus actividades.

Conclusiones y Recomendaciones
Recomendaciones
Estrategias.

Una de las principales recomendaciones por las cuales el trabajo se motivé a hacer es la
sobrecarga de actividades y designacion de ellas, la mayoria de las preguntas y respuestas que
abarcaron ese tema dentro de las diferentes dimensiones demostrd ser que es uno de los mas
notorios y perjudiciales problemas para la estabilidad del clima organizacional. Por tal razon, se
recomienda buscar formas de rotacion laboral que disminuyan la cantidad de actividades
laborales, entendida la rotacion laboral como una herramienta de alternancia de actividades en la
que se caracterizan por orden prioritario las que se debe realizar primero. Asi mismo, se
recomienda mejorar el disefio de puestos de trabajo a través de la realizacion de un manual
descriptivo de cargos que permitan delimitar mejor las funciones y tareas que los docentes deben
realizar, puesto que en la dimensién de Métodos de Mando se identifico por medio de las
respuestas, que los docentes percibian que frecuentemente realizaban actividades que estan fuera
de las funciones estipuladas en sus contratos, y de igual manera tenian muchas tareas por hacer y
no sabian por cual empezar. Como ultima recomendacion, se sugiere la incorporacion de nuevo

personal que permita a los docentes el aligerar la carga laboral.



En lo observado la dimension del entorno fisico, aunque la mayoria de respuestas hayan
sido positivas todavia se encuentra sesgada la opinion de algunos docentes frente a la
distribucion del espacio fisico, es entonces como no s6lo se recomienda hacer una mayor
inversion en el tipo de infraestructura sino que antes de realizar cambios se deberia hacer un
focus group, que pueda entender las necesidades de cada individuo y llegado a compilar las
necesidades individuales, la planeacion de un cambio serd mas incluyente con lo que se podria
evitar gastos innecesarios en remodelaciones constantes e infructuosas. Sin embargo, se
recomienda la habilitaciéon de un espacio destinado Unicamente para tutorias, en donde los
docentes puedan interactuar de mejor manera con sus estudiantes alejados de sus puestos
habituales de trabajo, en donde sienten que su area de trabajo no facilita del todo la realizacion
de labores.

Respecto a la variable control, desde lo analizado, se recomienda ademéas de hacer
evoluciones de desempefio a los empleados, también hacer seguimiento y evaluacion al
instrumento de medicion a razon de que se halla fuera de resultados reales para una parte de los
docentes de la facultad, una forma prudente de hacerlo es redisefiar los criterios de evaluacion
del sistema, realizando una valoracién grupal donde los docentes puedan intervenir de manera
objetivo en la perfectibilidad del instrumento de medicion del desempefio.

De igual manera se encontré otra inconstancia en acciones correctivas sobre el
desempefio de los colaboradores, a pesar de que la facultad posee un instrumento de evaluacion
del desemperio este no es suficiente para lograr un mejoramiento de este desempefio, ya que sin
el respectivo seguimiento o sin la inclusion de un programa de fortalecimiento de las fallas, la

evaluacion del docente cumplira simplemente un papel informativo. Se recomienda entonces



agregar un instrumento correctivo y de seguimiento que contribuya a llenar los vacios
encontrados en los resultados de las evaluaciones de desempefio.

En la dimension de la naturaleza de la fuerza de la motivacién, aunque tuvo en su
mayoria puntuaciones positivas, hay aspectos que son importantes en mejorar, ya que por un solo
desmotivaste se pueden desencadenar mas, uno de ellos en lo que se vio una inconsistencia fue
en la gratificacion laboral, la mayor seleccién en respuesta de dicho aspecto fue “a veces”. Lo
que quiere decir que la retribucion salarial se maneja se percibe como satisfactorio
esporadicamente 0 por momentos

De aqui que se recomienda crear una politica salarial que pueda reflejar la retribucion
reciproca entre el esfuerzo del docente y el monto econémico.

En la dimensidn estructura, el docente conoce el presente, el pasado y el futuro de la
empresa, asi como sus bases organizacionales, en las que se encuentran objetivos, mision, vision.
No obstante, se encontr6 que la carga laboral es alta y el tiempo del que se dispone para
realizarlas es exiguo para la terminacion de todas ellas, se recomienda investigar el porqué del
sobrecargo laboral, pudiendo estar sujeto a una alta exigencia de los superiores o a un bajo nivel
de desarrollo de las actividades.

Finalmente, se recomienda a la Decanatura de la Facultad, el implementar un plan de
accion con el objetivo de fortalecer el clima organizacional, aplicado y supervisado por expertos
en la materia y teniendo en consideracion los hallazgos y recomendaciones previas hechas en
este trabajo.

Conclusiones

Esta investigacion tuvo como principal objetivo el conocer y diagnosticar el clima del

area docente de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad de San



Buena ventura Bogot4, el cual fue alcanzado satisfactoriamente, logrando identificar, que, pese a
algunos puntos a mejorar, la Facultad goza de un buen clima, caracterizada por docentes
altamente comprometidos y con un fuerte sentido de pertenencia. Asi mismo, estos docentes
poseen un buen liderazgo que los estimula a dar todo su potencial, a ser autdbnomos y creativos
en sus funciones.

Ademas de todo lo anterior, el instrumento que se disefié para tal propdsito se demostrd
como uno muy confiable, capaz de medir la realidad del fenémeno en estudio y las variables
designadas para ello. En esta labor, el establecimiento de variables, un factor determinante fue
sin duda la revision tedrica que se llevo a cabo, pues a través de ella se pudo identificar qué se
queria medir y como se debia hacerlo, ademaés de lograr una profundizacién de lo que es el clima
organizacional y todo lo que se representa. De igual manera, se logré analizar correctamente la
informacion recolectada por medio del instrumento y resumirla en diferentes herramientas
estadisticas.

Se logr6 también el disefiar aquellas estrategias que permitan mejorar el clima
organizacional de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de la Universidad de
San Buenaventura Bogotd, y poder asi contribuir al mejoramiento continuo de esta.

Finalmente, el proceso investigativo permitio fortalecer y expandir las habilidades
adquiridas en esta area durante el transcurso de la carrera de Administracion de empresas, y
poder usarlas para contribuir a la Facultad y conocer las percepciones en un aspecto tan

importante como el clima organizacional, constituyd una experiencia unica y provechosa.
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Anexos

Anexo 1
Cuestionario diagndstico del clima organizacional

UNIVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
SEDE BOGOTA

CUESTIONARIO DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El siguiente cuestionario es un instrumento para la medicion del clima organizacional, cuyo propésito es identificar
la percepcion que tienen las personas que laboran en la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas sobre
aspectos de su entorno de trabajo.

Es importante que tenga en cuenta que en este cuestionario no existen preguntas correctas o incorrectas, pues lo que
se busca es una respuesta sincera sobre sus experiencias en su puesto de trabajo.

Por favor, marque su respuesta con una valoracion de 1 al 5, teniendo en cuenta la siguiente escala:

5 Siempre

4 Casi siempre
3 A veces

2 Casi nunca
1 Nunca

Dimen
sion

I CUESTIONARIO
1]

Te
ma
. e

1 [ Encuentro apoyo y confianza en mis superiores para el desarrollo de mis actividades.

2 || He realizado actividades que estan fuera de las funciones estipuladas en mi contrato.

LIDERAZGO

Métodos de Mando

3 || Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.




Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.

Considero importante las opiniones de todos sin importar que estén en desacuerdo de
la mias.

Existen espacios donde se pueden discutir los problemas de manera constructiva.

Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para
encontrar soluciones creativas.

Se me estimula a usar todo mi potencial en mi puesto de trabajo

Mi jefe se preocupa por guiarnos al momento de realizar nuestro trabajo.

10

Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar.

[

11

Existe un mecanismo de evaluacion del personal de mi area.

12

Se me retroalimenta sobre mi desempefio con frecuencia.

CONTROL

13

El instrumento de medicién utilizado para evaluar al personal es justo y refleja la
realidad.

Existe un programa de asesoramiento o seguimiento para empleados que bajen su
desempefio.

Se me exige que brinde informes periddicos acerca de mi desempefio laboral a mis
jefes.

El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales.

Puedo elegir mis propios métodos de trabajo.

AUTONOMIA

18

Soy responsable de cumplir con los estandares de rendimiento o desempefio.

19

En la Facultad se busca que cada quién tome decisiones acerca de cémo realizar su
trabajo.

Naturaleza de las Fuerzas de

Motivacion

N N
(=) o

Tengo libertad para efectuar los cambios que creo convenientes en la forma de
realizar mi trabajo.

El trabajo que realizo me ofrece retos constantes.

MOTIVACION

22

A cada miembro del equipo de trabajo se le trata como conocedor de su area de
conocimiento.

28

Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho.




RECONOCIMIENTO

SENTIDO DE PERTENENCIA

24

Se respira un ambiente de trabajo éptimo y estimulante.

25

Se me estimula a usar todas mis capacidades y conocimientos en mi trabajo.

26

Me encuentro satisfecho con mi trabajo.

A diario demuestro y siento interés en desarrollar las actividades que se me asignan.

Las ideas que aporto sobre el mejoramiento del trabajo con frecuencia se
implementan.

Mi condicion salarial es gratificante frente a mi esfuerzo y mi desempefio diario.

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Dentro de la direccion se reconoce la trayectoria del personal de mi departamento
para ser promovido.

Mis logros y resultados obtienen reconocimiento oportunamente.

Realmente me preocupa el prestigio de la Universidad.

35

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones.

36

La Facultad posee una estabilidad laboral perdurable en el tiempo.

37

Me siento orgulloso de pertenecer a la institucion.

38

A los empleados le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

Naturaleza de los Procesos de

Comunicacion

COMUNICACION

89

N
o.
40

He escuchado con frecuencia malos comentarios sobre la Facultad por parte de los
miembros de mi equipo de trabajo.

La informacién que recibo periédicamente sobre los objetivos y politicas de la
universidad es suficiente.

L

41

Puedo comunicarme abiertamente con mis jefes y demas Unidades.

42

Siempre que se inicia un trabajo se tiene claridad de como va a realizarse éste.

43

Se informa oportunamente de las razones por las cuales hacen cambios en las

politicas y procedimientos.




44

Recibo en forma oportuna la informacion que requiero para mi trabajo.

45

Estan establecidos los canales de comunicacion entre la Direccion y las diferentes
areas de la institucion.

46

Sé a donde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo.

47

cantidad, oportunidad y forma de presentacion.

Estan definidas las caracteristicas de la informacion esperada en términos de calidad,

Naturaleza de los Procesos de Influencia y de Interaccion

48
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Cuando tengo una idea que pueda apoyar alguna actividad, prefiero compartirla.

Tengo la cooperacion y el apoyo de mis colegas de la Facultad.

S e i

50

Existe un ambiente de cordialidad y cooperacion en mi entorno de trabajo.

51

En mi grupo de trabajo es siempre mas importante encontrar soluciones que buscar
culpables.

TRABAJO EN EQUIPO

52

Dentro de mi &rea se fomenta el trabajo en equipo.

58

Ante un nuevo reto laboral, la mayoria del personal participa activamente en la
solucidn.

54
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55

Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera
optima.

Existe confianza entre los colaboradores del equipo de trabajo.

56

Con mis colegas puedo dialogar de temas no relacionados con el trabajo.

57

Es agradable trabajar con mis compafieros de trabajo.

RELACIONES INTERPERSONALES"

La comunicacion con mis companeros de trabajo es respetuosa y atenta.

Es facil hablar con mi Jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

60

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

APOYO

61

Hay alguien en mi trabajo que estimula mi desarrollo personal y profesional.

62

Mi jefe respeta la confidencialidad de los temas que comparto con él.

63

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando lo necesito.




Toma de Decisiones

TOMA DE DECISIONES

Participo en las decisiones que afectan mi trabajo.

La mayoria de veces asumo una posicién decisoria-emocional sobre un asunto.

La mayoria de veces asumo una posicion decisoria-racional sobre un asunto.

Participo en la toma de decisiones de la Facultad.

Cuando hay que tomar una decision, se evallan las diferentes alternativas posibles
con el fin de que la mayoria de las personas se vean beneficiadas.

Fijacion de los Objetivos o de las Directrices

ESTRUCTURA

Las decisiones que se toman en la Facultad son planeadas y programadas con
anterioridad.

En la Facultad esta claramente definida su Mision y Vision.

Existe un plan para lograr los objetivos de la Universidad.

72

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

73

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

74

La funciones y tareas estan claramente determinadas.

Los objetivos de la Facultad son congruentes con los objetivos de la Universidad.

Objetivos de Resultados y de Perfeccionamiento
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EMPODERA

DESARROLLO

MIENTO

La direccion se interesa por mi futuro profesional al definir programas de desarrollo
para mi (capacitaciones, planes de carrera, seminarios, etc.).

Los objetivos globales de la Universidad y de la Facultad priman sobre los
individuales.

78

Considero que mi puesto me permite desarrollar mis habilidades y capacidades al
maximo.

79

La universidad me permite aprovechar todas mis capacidades y conocimientos.

Considero que los programas de capacitacion y de mejoramiento de habilidades que
me brinda la institucién son acordes para mi desarrollo profesional.

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas o las de mi equipo de trabajo.




ENTORNO FISICO

82

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas.

83

Se me exhorta a encontrar huevas y mejores maneras de hacer el trabajo.

84

Los directivos superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras
nuevas ideas.

85

Las tareas o funciones que realizo a diario exigen el maximo rendimiento de mis
habilidades.

[ee] [o0]
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Por iniciativa propia busco ser creativo frente a mis funciones.

La distribucion fisica de mi area de trabajo facilita la realizacion de labores.

88

Me siento muy satisfecho con mi ambiente y espacio de trabajo.

89

Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi trabajo.

90

Las herramientas y equipos que utilizo (computador, teléfono, impresora, escaner,
etc.) son mantenidos en forma adecuada.




