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Resumen

La presente investigacion tiene como propdsito contribuir al mejoramiento de la
satisfaccion laboral en aldeas universitarias a través del disefo e implementacion de
un procedimiento para la gestion del clima organizacional en contextos educativos de
la Misidn Sucre, especificamente en la Aldea Universitaria “Che Guevara”.
Primeramente se realiza el analisis tedrico sobre el tema, conformandose el marco
tedrico que sustenta la misma y que permite conformar la respuesta al problema de
investigacion. Posteriormente se disefia el procedimiento para la gestion del clima
organizacional en contextos educativos de la Misidon Sucre y se fundamenta
tedricamente. Finalmente se muestran los resultados de la implementacion,
evaluando como se comporta la mejora de los indicadores que evaluan el
mejoramiento de la satisfaccion laboral de los docentes colaboradores en la aldea
estudiada. Se arriban a conclusiones y recomendaciones que corroboran la hipotesis
de investigacion y los objetivos. Para el desarrollo del proceso investigativo se
utilizaron métodos de investigacion tedricos, técnicas empiricas: la encuesta, la
entrevista, revision de documentos, la observacion, técnicas de trabajo en grupo y
métodos matematicos. Esencialmente se concluye que la calidad de las percepciones
de las personas sobre el ambiente de trabajo influye en su satisfaccion laboral. El
estudio arroja una tendencia a la mejora de la gestion y satisfaccion laboral ya que se
percibe la existencia de un ambiente de bienestar personal, ambiente fisico comodo,
apoyo entre; impacto de la tarea ejecutada sobre las vidas o el trabajo de otras

personas en la organizacion o en el ambiente externo.
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Introduccion

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, busca relacionarse de algun modo
con sus pares en sus actividades, ya sea laboral o personal. Estas relaciones van
construyendo una forma de actuar estructural, grupal y hasta individual que caracteriza y
diferencia a las organizaciones.

El clima organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo de
caracteristicas que describen una organizacion o una parte de ella, en funcion de lo que
perciben y experimentan los miembros de la misma. Esta fuertemente vinculado con la
interaccion de las personas ya sea actuando grupalmente o de forma individual, con la
estructura de la organizacion y con los procesos; y por consiguiente influye en la conducta de
las personas y el desempefio de las organizaciones.

En vista de la importancia que ha venido alcanzando en el entorno actual la gestion del clima
organizacional como elemento fundamental a utilizar en el desarrollo y construccion de
ambientes que permitan el fomento de los procesos creativos, teniendo en cuenta su
influencia en los comportamientos de los seres humanos en la las diferentes aldeas, unos de
los propositos de la investigacion es resaltar la utilidad de gestionarlo de la forma mas
adecuada para alcanzar las metas de la organizacion de la mejor forma posible.

Teniendo en cuenta lo anterior es importante sefialar que el clima organizacional, es una
percepcion individual de una institucion y su entorno, convirtiéndose en mediador para que
las personas desarrollen procesos creativos e innovadores; la adecuada gestion de este
formando un entorno en el cual se puedan tener una mayor identidad, apertura al cambio,
autonomia, trabajo en equipo y motivacion para hacer su labor cada vez mejor, son factores
fundamentales en la dinamica administrativa.

El clima organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que
tiene consecuencias sobre la organizacion. El conocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determina los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios panificados, tanto en las actitudes
y conducta de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los
subsistemas que los componen.

De lo anterior se deduce que la organizacion moderna debe estar abierta al mantenimiento de
un clima organizacional 6ptimo, donde las buenas relaciones interpersonales predominen
para que el trabajo sea realizado con entusiasmo y por supuesto con efectividad. Es evidente

que en el siglo XXI existen varias tendencias influyentes en el clima organizacional. Estos
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sucesos y estilo de cambio dinamico hacen que las organizaciones, publicas o privadas, se
debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia la unificacion de criterios y valorizacion
del individuo, promoviendo los valores que seran pilar elemental del equilibrio dentro de la
institucion, con la finalidad de alimentar cada dia la armonia y tranquilidad dentro y fuera del
sitio de trabajo.

En la actualidad los estudios sobre clima organizacional son de gran importancia ya que
estan orientados al mejoramiento continuo del entorno laboral del individuo en busca de
lograr aumentos de productividad sin desatender a la persona. A partir del analisis
bibliografico de autores como: Centeno, 1999; Aspuru, 2004; Chuy, 2003; Estrada, 2004;
entre otros, puede constatarse que el tema del presente estudio posiblemente no es del todo
nuevo. Se encuentran variados estudios propios del tema del clima organizacional.

Estos estudios hacen la propuesta de proyectos o programas para mejorar el clima, hacen
valoraciones sobre la relacion entre las siguientes variables: ambiente fisico de la
organizacion, la oportunidad de que las ideas del personal sean escuchadas y tomadas en
cuenta en las decisiones, las participacion de los subordinados en el proceso de toma de
decisiones, contrato psicolégico, planes de prestaciones, liderazgo (responsabilidad de
observar y evidenciar el reconocimiento de los logros del equipo de trabajo a su cargo, lo que
debe ser de manera equitativa evitando el recelo profesional), estructura de objetivos
organizacionales, el ambiente de trabajo, area de desarrollo y planes de carrera, el
reconocimiento de los logros individuales, satisfaccion de jerarquia de necesidades
(psicologicas), un puesto en la empresa puede ser mas importante que la remuneracion
economica) y otras con el clima organizacional.

También hacen referencia a que la comparacion entre la medicién de un clima anterior y un
clima actual es una importante herramienta de control de gestion y del funcionamiento de las
organizaciones ya que puede justificar la propuesta de acciones correctivas en caso de
detectar debilidades. En tal sentido, el rol de los recursos humanos en las organizaciones
corresponde a un compromiso de actitud, dotado de habilidades, capacidades, destrezas y
conocimientos necesarios para el desarrollo de las labores, con el deseo de pertenecer y
alinear los objetivos individuales con los organizacionales y de esta forma convertirse en
socio estratégico de una organizacién determinada.

Se debe destacar que es importante que las organizaciones se tracen objetivos a corto y
largo plazo, que vayan ligados a la mision y visién de la misma, para que puedan permanecer
en el tiempo. Por esto se deben establecer estrategias que sirvan de guias en la toma de

decisiones para el logro de los mismos, lo cual depende de la capacidad de gestionar los
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recursos humanos, aunado a esto esas organizaciones se interesan por estudiar los factores

que repercuten en el rendimiento de su personal, siendo unos de ellos el clima

organizacional.

Para iniciar esta investigacion se utilizaron instrumentos para la obtencién de la informacion

(cuestionario de satisfaccion). Ademas de una discusion grupal donde se analizaron las

causas mas relevantes de la insatisfaccion, analisis de documentos y una entrevista a

facilitadores de mas experiencia y reconocido prestigio.

¢ Insuficiente proceso de retroalimentacion jefe-subordinado (continuidad y regularidad) y
problemas de comunicacion dentro la comunidad universitaria.

e Bajo nivel de percepcién de las habilidades y talentos que se deben poseer para enfrentar
el trabajo dentro de la Mision Sucre.

o Dificultades objetivas con el salario de los trabajadores del sistema.

e Centralizacién de funciones en la figura del Coordinador de Aldea.

Por tanto se plantea como problema cientifico a resolver: ; Como mejorar el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en la Aldea Che Guevara del Municipio Bermudez?

El problema anterior se estudiara dentro del siguiente objeto de estudio: proceso de gestiéon

del clima organizacional y el siguiente campo de accion: proceso de gestion del clima

organizacional en la Aldea Che Guevara del Municipio Bermudez, Estado Sucre.

Partiendo de los elementos anteriores se plantea el sistema de objetivos de la presente

investigacion, siendo el objetivo general desarrollar un procedimiento para la gestion del clima

organizacional en la Aldea Che Guevara del Municipio Bermudez, Carupano, Estado Sucre
de manera que contribuya a mejorar la satisfaccion laboral de los facilitadores.

De este objetivo general se derivan los siguientes objetivos especificos:

1. Analizar las tendencias tedéricas que se manifiestan en la actualidad sobre el clima
organizacional, sus dimensiones y variables, asi como su influencia en la satisfaccién
laboral y los indicadores que permiten medirla.

2. Disefiar un procedimiento para la gestion del clima organizacional en instituciones
educativas.

3. Implementar el procedimiento disefiado en la Aldea Che Guevara del Municipio
Bermudez, Estado Sucre.

4. Valorar los resultados de la implementacion del procedimiento disefiado para lograr
mejoras en la satisfaccion laboral de los facilitadores en la Aldea Che Guevara del

Municipio Bermudez, Estado Sucre.
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De acuerdo a lo planteado previamente se plantea la siguiente hipotesis de investigacion: “Es
posible mejorar la satisfaccion laboral de los facilitadores de la Aldea Che Guevara del
Municipio Bermudez, Carupano, Estado Sucre a través del disefio e implementacion de un
procedimiento para la gestion del clima organizacional en contextos educativos de la Mision
Sucre...”

Dentro de las aportaciones de este trabajo se debe sefialar que la investigacion constituira un
mecanismo de medicién periddica del clima organizacional, formando parte de la estructura
de la Aldea Che Guevara.

Estos resultados unido al hecho que la organizacién incluya en su mision el mejoramiento
continuo de sus recursos humanos, es un hito que pone de manifiesto la necesidad de
actualizacién y formacion de sus estructuras de direccion, de teoria y habilidades practicas
necesarias para la direcciéon exitosa de los recursos humanos.

El estudio proporciona una visién de la organizacion con relacion a la percepcion que sobre el
clima organizacional tienen los facilitadores de la Aldea Che Guevara, evidenciandose
tendencias de gestion del cambio, encaminada a la mejoria en el ambiente laboral con vista a
un acercamiento a la elevacion de la eficiencia y la satisfaccion, traducido en calidad de vida
de los facilitadores y estudiantes, asi como en mejoramiento de la calidad de los procesos
que se desarrollan en la Misién Sucre.

La investigacion posee significacion tedrica, consistente en la actualizacion de conocimientos
universales sobre la gestion del clima organizacional y su relacion con la cultura
organizacional, la satisfaccion y el procedimiento para la gestién de clima organizacional que
permitié la conformacion de una perspectiva tedrica y el analisis de las posibilidades de su
adaptacion y aplicacion en instituciones educativas del proyecto Misién Sucre. Su
significacion metodoldgica esta determinada por la posibilidad de integrar conceptos y
herramientas para disefiar e implementar el procedimiento para la gestion del clima
organizacional en instituciones educativas. Ademas la significacion practica esta dada por la
factibilidad y pertinencia de poder implementar el procedimiento para la gestidn del clima
organizacional como alternativa que contribuye al mejoramiento de la satisfaccion laboral de
docentes colaboradores en instituciones educativas de la Misién Sucre, asi como la
perspectiva de continuar su aplicacion en todo el pais.

Para desarrollar la presente trabajo investigativo se utilizaron los siguientes métodos y

técnicas de investigacion:

Métodos Teodricos:
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e Analisis y sintesis;

e Induccién - deduccién;

e Analisis histérico-logico;

¢ Enfoque de sistema.

Métodos empiricos de investigacion:

e Encuesta: Se aplica una encuesta a los facilitadores de la aldea Che Guevara del
Municipio Bermudez con el objetivo de conocer las causas que influyen en su satisfaccion
laboral.

o Entrevista: Se entrevistd a veinte facilitadores de mayor experiencia con el fin de
contrastar la informacion obtenida en la encuesta aplicada a los facilitadores.

e Revision documental.

e Observacion.

e Técnicas de trabajo en grupo.

Los métodos matematicos seran utilizados para el procesamiento de la informacién obtenida

a través de los métodos y las técnicas del nivel empirico.

La presente investigacién se realiz6 teniendo en cuenta que el tema de estudio es necesario

para la organizacion, plasmado en su vision y mision de lograr la mejora continua de las

motivaciones, alta calidad de profesionales y dados con el proceso clave para el logro de este
propdsito, siendo el clima organizacional favorable un elemento importante para el logro de
este objetivo a partir de los elementos internos (facilitadores, coordinadores de carreras,

coordinador de la aldea, y demas personal de apoyo) y los externos (facilitadores y

coordinadores de otra aldea, coordinador estadal, representantes de la Universidad

Bolivariana de Venezuela como fin de la Misién Sucre).

El estudio constituye una herramienta para la toma de decisiones de la coordinacién de la

Aldea Che Guevara del Municipio Bermudez ante las modificaciones internas, de tecnologia y

necesidad de capacitacion para enfrentar las nuevas tareas encomendadas a nuestra

institucion, y la necesidad de una mayor calidad y eficiencia del personal que trabaja
directamente con los triunfadores o estudiantes.

El presente informe de investigacion se estructura en tres capitulos, conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y anexos. En el capitulo | se construye el marco tedrico de la

investigacion donde se abordan las tematicas relacionadas con el clima organizacional, sus
dimensiones y variables, asi como su influencia en la satisfaccion laboral y los indicadores
que permiten medirla. El capitulo Il brinda el procedimiento seguido para la gestién del clima

organizacional en instituciones educativas. El capitulo Ill permite mostrar los resultados de la
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implementacion del procedimiento en la organizacion objeto de estudio, asi como su
influencia para el logro de mejoras en la satisfaccion laboral de los facilitadores en esta.
Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones pertinentes, asi como los

anexos correspondientes y la bibliografia utilizada.
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Capitulo No.1: Marco teérico-referencial de la investigacion.

1.1 Introduccion

En el presente capitulo se ofrece un acercamiento al concepto de clima organizacional
mediante el analisis de su surgimiento y la comparacion de definiciones encontradas en
diversas fuentes bibliograficas. Se detallan los beneficios del clima organizacional favorable,
asi como los perjuicios que pueden ocasionar sus efectos negativos en el desempefio de las
organizaciones. Ademas se profundiza en dimensiones de importancia para el clima
organizacional, como la satisfaccion del personal. Se exponen resultados de algunas
investigaciones realizadas sobre clima organizacional. La revision bibliografica se realizoé

tomando de referencia el hilo conductor que se muestra a continuacién. (Ver figura 1.1)

Clima organizacional: Consideraciones <:> Satisfaccion laboral: conceptualizacion
generales: concepto, dimensiones, aspectos

ili il

Factores del clima organizacional Dimensiones y factores de la satisfaccion
<:> laboral; Evaluacion de la satisfaccion laboral

Clima organizacional (CO): tipos, variables, Satisfaccion laboral y su incidencia en el clima

pautas metodoldgicas para realizar estudios de <:> organizacional en el sector educativo universitario
CO. (Misién Sucre)

m—

Procedimiento para la gestion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en
instituciones educativas.

Figura 1.1: Hilo conductor del marco tedrico-referencial de la investigacién. Fuente:
Elaboracién propia.

1.2 Clima organizacional: consideraciones generales

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
instituciones en la busqueda del mejoramiento continuo, de ahi la importancia que reviste el
estudio sistematico del comportamiento del mismo.

El clima organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en
busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion indispensable en el mundo
actual, caracterizado por la intensa competencia en el ambito nacional e internacional. En
estos tiempos cambiantes es cada vez mas necesario comprender aquello que influye sobre

el rendimiento de los individuos en el trabajo.
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El tejido institucional moderno tiene claro que el activo mas importante de cualquier sistema
educativo es su factor humano. Parece claro también que el hombre que trabaja ha dejado de
ser una maquina generadora de dinero. Partiendo de estas premisas, los coordinadores de
aldeas deberan cuidar y potenciar al maximo este activo, implantando en la institucién un
clima organizacional propicio para los facilitadores y triunfadores. Es evidente que existen
tantas formas de satisfacer a los trabajadores, como nimero de ellos. Pero tampoco se trata
de que el equipo de coordinadores de carrera invente mil maneras distintas de cubrir
necesidades y deseos de cada individuo, ya que se pueden distinguir una serie de pautas
comunes de comportamiento en el colectivo de facilitadores y triunfadores cuando se
analizan las necesidades de espiritu.

Desde principios del siglo XIX, se ha puesto en evidencia el papel de los componentes fisicos
y sociales sobre el comportamiento humano. Asi es como el clima organizacional determina
la forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion, entre otros.

Un estudio del clima organizacional proporciona una valiosa informacion 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 las extensiones que la componen.

Una vez realizado estos analisis corresponde preguntarse, 4 qué es el clima organizacional?.
Existen multiples conceptualizaciones, cuya revision y analisis se efectuara a continuacion.
1.2.1 Conceptos de clima organizacional

El clima constituye una valiosa herramienta determinante en el funcionamiento
organizacional. Este se constituye como una via para percibir el comportamiento de las
personas en diferentes situaciones, para valorar y evaluar decisiones pertinentes a las
acciones y programas que se desarrollan en la organizacion.

El clima organizacional tiene referencia en las caracteristicas externas e internas del medio
ambiente de la organizacion, en el cual se desempefan los miembros dentro de la misma.
Las caracteristicas son observadas directas o indirectamente por los miembros que hacen
vida dentro de ese medio ambiente, es donde se establece el clima organizacional, ya que
cada individuo tiene una percepcion distinta del medio donde se desenvuelva.

A continuacion se presenta una definicion de clima, que establece que “es el ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional, que se

expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
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relaciones interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de

participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfacciéon y nivel de eficiencia en

el trabajo”. (Méndez Alvarez, 2006)

En literatura revisada se encuentran otros conceptos o definiciones sobre clima

organizacional, tales como:

e “Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y faciimente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas
normas y medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacién. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo
fundamental son unos indices de dichas caracteristicas.”(Forehandy Glimer,1964)

e “Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicoldgico) que el individuo
tiene de la organizacion, reflejo de la interacciéon entre ambos; lo importante es cémo
percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta cémo lo percibe otro; por tanto, es mas
una dimension del individuo que de la organizacion”. (Nicolas Seisdedos,1996)

La definicion de clima y sus atributos principales oscilan entre dos ejes de coordenadas. Por

un lado, existen autores que sittan el clima como real, externo al individuo u objetivo, frente a

una mayoria que acentia su dimension psicolégica o subjetiva. A veces, pretenden mantener

un equilibrio entre ambos polos.

Por otro lado, hay autores que defienden una idea de clima como elementos o constructos, la

cual se corresponderia a la organizacion fisica de los componentes de una empresa frente a

una dimension del proceso que se relaciona con la gestidén de los recursos humanos.

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar los

siguientes elementos:

+ Elclima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

+ El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

« EI clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se

diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma

empresa. El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

11
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Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una gran
variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos
de supervision: autoritaria, participativa). Otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones).

Aparecen ademas otras formas y consecuencias del comportamiento en el trabajo: sistemas
de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, entre otras. En base a las
consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente definiciéon de clima
organizacional de Litwin yStinger (1978)

“El clima organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion,
rotacién, etc.)”. Dichos autores, proponen el siguiente esquema de clima organizacional.
(Figura 1.2)

Ambients : 5 Consecusncias
Sietema \ : Motivacion Comportamiento
Organizacional para la
Organ|zacional ::/ Percibida |:|,> Producida Emergente ::) R
Tecnologia ' Logra Productividad
Estructura Dimensiones ' Afiliacion Satisfaccidn
Organizacional | : Actividades
! de ] Pader Interaccin Rotacion
Estructura i ] Sentimentos
Social i Clima ] Agresion F Ausentismo
Liderazgo | Organizacional | Temor Accidentabilidac
Practicas de la . I Adaptacién
Administracién " ”......\‘...........'
Innavacidn
Procesos
de Decisidn [FRSSEEER Reputacidn
MNecesidades
de los Miembros
T Retroalimentacién

Figura 1.2: Esquema de clima organizacional. Fuente: Litwin y Stinger (1978)

Desde esa perspectiva el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los fenémenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el clima
organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima organizacional.
Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su

correspondiente comportamiento, el cual tiene obviamente una gran variedad de

12
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consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion,

adaptacion, entre otros.

Antes de enunciar el concepto que tomaremos como referencia para este estudio, se estima

conveniente dar una definicién que en pocas palabras englobe el significado del término clima

organizacional como: “la expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y

directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion”.

De todos los conceptos de clima organizacional se consideré el de Palma, S. (2004), quien

define el término clima organizacional como "... la percepcion del trabajador con respecto a

su ambiente laboral y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de realizacién

personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la

informacion relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demas companeros y

condiciones laborales que facilitan su tarea."

1.2.2 Dimensiones del clima organizacional

Entre las alternativas para estudiar el clima organizacional se destaca la técnica de Litwin y

Stinger (1978), que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la organizacion.

Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que postula la

existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en una determinada

empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacion (Goncalves, A; 1997)

1. Estructura: representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacién acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal
e inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida
en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza

mas el premio que el castigo.

13



Tesis en opcidn al titulo de Méster en Direccion.

4. Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca
de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un

cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a

determinadas estructuras y condiciones de la organizacion. 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.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima

organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de

percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional, entre otros. Otras formas de medir el clima organizacional
estan relacionadas con las siguientes dimensiones: actitudes hacia la compania y la gerencia
de la empresa; hacia Actitudes hacia las oportunidades de ascenso; hacia el contenido del
puesto; hacia la supervision, las recompensas financieras, hacia las condiciones de trabajo
masi como hacia los compafieros de trabajo.

1.2.3 Aspectos significativos sobre clima organizacional
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Al realizar un estudio de clima organizacional, se deberia tener en cuenta que coexiste una
sumatoria de factores objetivos, materiales, subjetivos y preceptuales. Para medir el clima
laboral se utilizan escalas de evaluacion que, por un lado miden aspectos objetivos-
materiales que son, por ejemplo, las condiciones fisicas en las que se desarrolla el trabajo, la
manera de organizar el trabajo, los sistemas de reconocimiento (premios y castigos) del
trabajo utilizados por la empresa, la equidad y satisfaccion en las remuneraciones, la
promocion, la seguridad en el empleo, los planes y beneficios sociales otorgados, que
constituyen, entre otros factores, la “calidad de vida laboral’”.

Pero no se debe dejar de lado la evaluacion de elementos subjetivos- preceptuales, como las
actitudes de los empleados hacia la empresa, la capacidad de los lideres parar relacionarse
con sus colaboradores y guiarlos, la manera de comunicarse, el grado de entrega de los
empleados hacia la empresa, las relaciones interpersonales, el nivel de motivacion de los
empleados, la satisfaccion de los mismos con elementos relacionados con su trabajo y la
autonomia o independencia de las personas en la ejecucion de sus tareas.

Al analizar el clima laboral no se puede obviar sus aspectos subjetivos, entre los cuales se
puede mencionar la relacién entre liderazgo, la motivacion y la satisfaccion laboral.

El liderazgo es necesario en todos los tipos de organizacion humana, principalmente en las
empresas Yy en cada uno de sus departamentos. Su figura es esencial para el analisis del
clima organizacional ya que contribuye a fomentar relaciones de confianza y un clima de
respeto, trabajo en equipo, reduccion de conflictos, una mayor productividad y una mayor
motivacion y satisfaccion en el trabajo. Por ejemplo, un lider situacional es el que adecua sus
respuestas a las necesidades de sus seguidores, adaptandose a los cambios en el contexto y
en las metas, manteniendo un alto grado de efectividad.

En este sentido es importante senalar que existen muchos factores que pueden resultar
importantes para determinar la eficiencia del liderazgo o el grado de cualidades de liderazgo
demostradas por un individuo. Por un lado, la conducta que asuman los lideres, sus propias
caracteristicas personales, estilos de liderazgo, roles que desemperie, son esenciales, pero
las percepciones de los empleados, su competencia y su influencia, asi como ciertos factores
de la situacion, también lo son.

Por lo que podemos considerar que el comportamiento del lider ante un colectivo, su
capacidad para afrontar retos y la manera de involucrar al colectivo de trabajadores es
determinante en el nivel de motivacion y /o satisfaccion de los subordinados, puesto que para
un lider debe quedar claro que los individuos que componen las empresas constituyen la

fuente principal de ventajas competitiva, otorgando rasgos distintivos a las organizaciones.
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Por lo que es de vital importancia el mejoramiento continuo en las condiciones laborales
objetivas y subjetivas en que se desempefian los mismos como via para lograr la excelencia
en el trabajo que realizan.

1.2.4 Factores que intervienen en el clima organizacional

Entre los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, diferenciable para

cada organizacion, por poseer cada empresa caracteristicas distintivas, seran los siguientes,

de acuerdo a Davis y Newstrom (1999)

e Motivacion

e Satisfaccién

e Involucramiento

e Actitudes

e Valores

e Cultura Organizacional.

o Estrés

e Conflicto

e Liderazgo

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en

funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados

comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por
ende, en el clima, por lo que actia en forma de circuito.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una gran

variedad de factores que pueden estar influenciados por el liderazgo, las practicas de

direcciéon, motivacion, actitudes, satisfaccion laboral, entre otros.

Existen algunas teorias para evaluar dichos factores:

1. Teorias sobre el liderazgo.

a) Teoria de Likert: La teoria de clima organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.
Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido cita:
variables causales: 2. variables intermedias: 3. variables finales.

La interaccién de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos

grandes tipos de clima organizacional, estos son: Clima de tipo autoritario: Sistema I:
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Autoritarismo explotador: Sistema Il: Autoritarismo paternalista. Clima de tipo
participativo: Sistema lll: Consultivo. Sistema IV: Participacion en grupo. (Citado por
Brunet, 1999)+
Se debe sefialar que dentro de las responsabilidades y actividades del departamento de
recursos humanos esta la mejora del ambiente de trabajo, mediante sus comunicaciones,
su asesoria y sus practicas disciplinarias. Pero para cumplir éste objetivo, es importante
también que los directivos de las organizaciones se percaten de que el medio ambiente
forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida
atencion.
2. Las teorias sobre motivacion:
a. Teorias de contenido:
Jerarquia de las necesidades de Maslow
Teoria bifactorial de Herzberg.
Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer
Teoria de las tres necesidades de McClelland.
b. Teorias de procesos
Teoria de la expectacién de Vroom.
Teoria de la equidad de Adams.
Teoria de la modificacion de la conducta de Skinner
Al analizar aspecto sobre motivacion y comportamiento es necesario valorar el concepto de
motivacion. Esta no es mas que el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera o, por lo menos, origina una propensién hacia un comportamiento
especifico. Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser
generado por los procesos mentales internos del individuo. En este ultimo aspecto la
motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo. La cognicion es aquello que
las personas conocen de si mismas y del ambiente que las rodea, el sistema cognitivo de
cada persona implica a sus valores personales, que estan influidos por su ambiente fisico y
social, por su estructura fisiolégica, por sus necesidades y experiencias. (Moreno, M. (2001).
Por otro lado, las actitudes constituyen otro factor que afectan la percepcion individual sobre
el clima en una organizacién, de ahi la importancia de su conocimiento a la hora de evaluar
el clima organizacional. Se han ofrecido varias definiciones sobre esta, a continuacion
relacionamos algunas. Las actitud se puede considera como la disposicidon de una persona a
comportarse de una determinada manera segun sus caracteristicas de personalidad.

Especificamente, la actitud laboral es la tendencia individual en relacién con el trabajo
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condicionada por un conjunto de factores innatos, adquiridos, internos o externos al
trabajador. Pueden existir actitudes laborales positivas o negativas, asi también causadas
por factores tanto laborales como ajenos a la organizacion".

Robbins (1999) define actitudes como: "enunciados o juicios de evaluacion respecto a los
objetos, la gente o los eventos y tienen tres componentes: el cognoscitivo, afectivo y del
comportamiento"

Martinez (2001) propone la siguiente sugerencia: "El método mas simple de descubrir y
medir las actitudes es levantar un "censo de opiniones". Porque, si bien es cierto que una
actitud no es exactamente una opinion, las opiniones de un grupo o de un individuo
proporcionan claras indicaciones sobre sus actitudes. Si bien este tipo de estudios se
preocupa principalmente por descubrir si el estado general en la organizacion es bueno o
malo, es también posible utilizar pruebas de actitud para descubrir las opiniones del personal
sobre aspectos especiales, tales como cambios proyectados dentro de la empresa.

El control basado en el temor y la disciplina autoritaria no es ya posible ni aconsejable, por
razones bien sabidas, y aun si lo fuese, es ineficiente y revela falta de respeto a la dignidad
humana. La unica alternativa es la autoridad legitima, que se basa en la cooperacién y
requiere conocer la opinién de los demas".

Sobre los efectos de las actitudes, Davis y Newstrom (1999) mencionan que uno de los
efectos negativos que pueden tener las actitudes es la inadaptacion laboral. Esta se entiende
como el sindrome complejo que comprende un grado maximo de insatisfaccion del trabajo y
la merma de productividad. Los mismos autores mencionan que entre los efectos positivos
se podrian considerar la productividad, un buen ambiente de trabajo, la satisfaccion personal
y grupal, entre otros. Dentro de los efectos se puede mencionar la inseguridad econémica de
la labor que se realiza, la escasa significacion del colectivo laboral, expectativas
insatisfechas relacionadas con la posibilidad de ascenso dentro del colectivo de trabajo, la
falta de un papel definido y las muchas alternativas existentes en el trabajo, los cambios de
tecnologias y las condiciones del trabajo, asi como el aislamiento de la labor dentro de la
comunidad.

Otro efecto negativo en las actitudes puede ser un nivel de estrés arriba de lo establecido
dentro de un ambiente de trabajo. Franco (2001) menciona que el estrés es la palabra que
se utiliza para describir los sintomas que se producen en el organismo ante el aumento de
las presiones impuestas por el medio externo o por la misma persona. El estrés orientado a
metas es un valioso instrumento de motivacion que puede convertirnos en grandes atletas o

empresarios. Pero también puede sumirnos en la depresion y llevarnos al suicidio.
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Se ha comprobado que los cimientos de un buen clima laboral se relacionan con los
siguientes parametros: la calidad directiva, la conciliacion del trabajo con la vida familiar, la
carrera profesional y la satisfaccion en el puesto de trabajo.

1.3 Satisfaccién laboral: conceptualizacion

En esta investigacion se estudiara la satisfaccion laboral como expresion de la percepcion
individual del clima laboral de los miembros de cualquier tipo de organizacion. Este factor
reviste una importancia relevante en la percepcion individual del clima organizacional, pues
en la medida que un trabajador se sienta satisfecho contribuira al mejoramiento continuo de
los servicios que brinda en su organizacioén y por ende asi valorara de forma mas objetiva y
positiva el clima que le rodea.

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion Palafox (1995) hace el siguiente comentario: "Para
los empresarios es muy claro que esperan de los empleados maxima productividad en sus
trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que el personal espera de su empresa,
esto es, maxima satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez responde a la desatencion
y manipulacion de la empresa con al conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que
trabajo’. Entonces se inicia ese circulo de insatisfaccion y baja productividad; el personal esta
mal remunerado y por lo tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en improductivo
y esto provoca a su vez insatisfaccion". (Palafox, 1995)

Haciendo una aplicacién en México, Palafox (1995) comenta que la miopia empresarial ha
llevado a un circulo vicioso la relacién satisfaccién - productividad debido al descuido en los
factores de satisfaccion en el trabajo y a la manipulacion de los trabajadores en cuanto a las
compensaciones y otros satisfactores.

Davis y Newstrom (1999) definen satisfaccion laboral como "el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo”.

S. Robbins (1999) a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo es la diferencia entre
la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que
deberian recibir.

Marquez (2001.) menciona que la satisfaccion podria definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente
por las caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador
de lo que "deberian ser". Ademas menciona que se puede establecer dos tipos o niveles de
analisis en lo que a satisfaccion laboral se refiere: "satisfaccion general indicador promedio

que puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. Satisfaccion por
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facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo:

reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo, supervision recibida, compafieros del

trabajo, politicas de la empresa".

Marquez (2001) sefala que "la insatisfaccion produce una baja en la eficiencia

organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de expresion, lealtad,

negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede

conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o

agresion directa. Finalmente podemos sefalar que las conductas generadas por la

insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo — pasivo, destructivo

— constructivo de acuerdo a su orientacion".

Retomando el tema de las satisfaccion laboral y el conjunto de actitudes que implica,

creemos que las diferencias de opinion o consideracion( aunque sin ser muy grandes) que

se aprecian, precisamente radican en los factores a considerar de manera general o los

grupos y las variables independientes o dimensiones esenciales que son consideradas en

cada uno de los grupos en la concepcion teérica y su devenir en un proceder metodoldgico

para medir, evaluar y accionar sobre ellas en consecuencia con los resultados.

Existe otro grupo de factores a considerar que estan relacionados con la satisfaccién laboral

(Lopez 1994, Pacheco y Alvarez 1994, Alvarez 2001). Estos autores los identifican con:

1. La naturaleza y contenido de trabajo.

2. Eltrabajo en grupo y sus directivos.

3. Las condiciones de trabajo.

4. El esfuerzo y los resultados individuales.

5. Las condiciones de bienestar.

Cada grupo tendra asociado variables a las que se han denominado dimensiones

esenciales; las consideradas por ellos en estos trabajos, con una pequefa definicién son:

Dimensiones esenciales vinculadas a la naturaleza y contenido de trabajo:

1. Variedad de habilidades (Vh): grado en que el trabajo requiere de diferentes habilidades
para ejecutarlo.

2. ldentificacion de la tarea (l): el grado en que un grupo requiere el completamiento de un
" todo" o algo identificado, visible como resultado.

3. Significado de la tarea (S): impacto del trabajo en otras personas dentro o fuera de la
organizacion.

4. Autonomia (A): grado de independencia en el trabajo, organizacién, control... otras

responsabilidades y permite realizar actividades de direccion.
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5.

Retroalimentacion (R): grado en que el trabajo provee al individuo de la informacion
sobre su eficacia, sus resultados, esencialmente dado por su propia percepcion de

éstos.

Dimensiones esenciales vinculadas al trabajo en grupo y sus directivos:

1.

8.

Cohesidn (C): tendencia del grupo a mantenerse junto y de acuerdo, unidad, armonia en
las relaciones en aras de lograr metas grupales.

Atractivo (AT): grado en que el grupo ofrece satisfaccion de estar en él, grado de apoyo
del grupo a sus miembros.

Clima socio psicologico (CS): grado en que la direccion del grupo es estimulante y existe
un clima adecuado.

Variedad de habilidades (VHg): grado en que cada miembro pueda realizar todas o gran
parte de las operaciones y tareas que debe realizar el grupo.

Identificacion de la tarea (ltg): el grupo hace un " todo” identificable.

Significacion de la tarea (STg): grado en que el trabajo que realiza el grupo afecta a
otras personas o grupos dentro o fuera de la organizacion.

Retroalimentacion (Rg): grado en que el grupo recibe informacién sobre los resultados
de su trabajo, propiamente por terceros, su jefe, clientes, etc.

Autonomia (Ag): grado de independencia en el trabajo del grupo.

Dimensiones esenciales vinculadas al esfuerzo y los resultados individuales:

1.

5.
6.

Suficiencia (Sf): grado en que el salario y los incentivos es suficiente para satisfacer
necesidades personales.

Correspondencia (Cd): grado en que el salario y los incentivos devengados se
corresponden con los conocimientos, habilidades, capacidades individuales y sus
competencias laborales.

Vinculacién (V): grado en que el salario y los incentivos se corresponden con los
resultados del trabajo.

Percepcion (P): grado en que el sistema estimulador es dominado, se entiende por el
individuo.

Coherencia (C): grado de correspondencia entre la estimulacion moral y material.

Justeza (J): grado en que el sistema estimulador es percibido como justo.

Dimensiones vinculadas a las condiciones de trabajo:

1.
2.

Seguras (Cg): grado en que cada cual percibe seguridad para el ambiente laboral.
Estéticas (E): grado en que cada cual percibe limpieza, orden interno, estética, etc, en su

ambiente laboral.
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3. Higiene (H): grado en que cada cual percibe la existencia de condiciones ambientales en
lo referente a la temperatura, humedad, ruido, etc., que afectan su salud y/o entorpecen
la concentracion y la actividad laboral en general.

4. Ergonodmicas (Eg): grado en que el disefio de los medios de trabajo y su ubicacion se
ajustan a los requerimientos psicolégicos del trabajador.

Dimensiones esenciales vinculadas a las condiciones de bienestar:

1. Horario (Ho): grado en que el régimen de trabajo y descanso se ajustan a las
expectativas y necesidades del trabajador.

2. Mantenimiento (Mt): grado en que las condiciones de alimentacién, atencién a la salud,
transporte, etc., se ajustan a las necesidades del trabajador.

3. Atencién a la vida (Av): grado en que cada cual percibe que la organizacién satisface las
necesidades de sus trabajadores y sus familiares.

4. Desarrollo cultural y social (Dcs): grado en que cada cual percibe que son atendidas sus
necesidades de desarrollo cultural, deportivo, social, etc.

5. Desarrollo personal y profesional (Dpp): grado en que cada cual percibe que son
atendidas sus expectativas de desarrollo de su crecimiento personal y profesional y
garantia de seguridad y empleo.

1.3.1 Generalidades sobre satisfaccién laboral

La satisfaccion es aquella sensacion que el individuo experimenta al lograr el

restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los

fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de una

motivacion que busca sus objetivos. (Ardouin, J., Bustos, C., Gayé, R. & Jarpa, M., 2000).

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, el

trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para lograr ésta. Para

otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha. Mediante el
estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran saber los efectos que
producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la en el
personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa,
segun sean los resultados que ellos estan obteniendo.

Caracteristicas personales relacionadas con la satisfaccion en el empleo:

Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas personales tales como el sexo, la

edad, la inteligencia y la salud mental guarden relacion con la satisfaccion en el empleo. El

trabajo es uno de los aspectos que componen la experiencia total de la vida. En cierto modo,

nuestra actitud hacia el trabajo refleja nuestra historia personal.
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La inteligencia: El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en si mismo, no es un
factor determinante de satisfaccién o descontento en el empleo. Sin embargo, la inteligencia
de un empleado si tiene una importancia considerable en relacion con la naturaleza del
trabajo que ejecuta. Los empleados para quienes el trabajo no representa un desafio
suficiente, o que desempefian actividades que son demasiado exigentes para sus
capacidades intelectuales, se sienten a menudo descontentos con su labor.

Adaptacion personal: No hay duda que los individuos bien adaptados se conforman en

efecto, con frecuencia, a las presiones de la sociedad y de algun grupo. Sin embargo, su

conformidad debe considerarse como evidencia a favor de la adaptacion personal, pero no
idéntica a ella. La persona bien adaptada es la que, después de examinar el pro y el contra,
puede considerarse en libertad de ser discrepante si dicho comportamiento es el que mejor

satisface a sus necesidades fundamentales y no priva a los demas de su derecho a

satisfacer las suya.

Podria darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal y desdichado en lo

que se refiere a las circunstancias prevalecientes fuera de su puesto de trabajo, habra de

generalizar dicha actitud de manera que comprenda el descontento con su empresa y su
trabajo; sin embargo, esa relacion también puede actuar en sentido contrario.

Factores de situacion relacionados con la satisfaccion en el empleo:

De acuerdo a Gruenfield (1962), uno de los procedimientos tipicos que se utilizan para esta

clase de estudios requiere que los empleados estudien una lista de caracteristicas de

empleos y que les adjudiquen rango o clasificacion de acuerdo con la importancia que
tengan para ellos. Una de las conclusiones mas importantes de dichos estudios es que con
frecuencia ni los funcionarios ejecutivos ni los lideres gremiales comprenden bien las
necesidades de los empleados.

Factores de situaciéon especificos:

Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados con respecto a aspectos del

ambiente del empleo y del trabajo:

e Pago: Suele existir una tendencia de concederle demasiada importancia al pago como
factor determinante de satisfaccidon en el empleo. La importancia que le dan los
empleados suele estar relacionada con lo que pueden adquirir con lo que ganan,
comparacion del salario que reciben con respecto a otros que desempefian la misma
labor, etc.

e Seguridad del empleo: La importancia relativa de la seguridad en comparacion con otros

aspectos intrinsecos del empleo, tales como el pago o el reconocimiento de los méritos
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personales, varia en funcién de la clasificacién del empleo y de la necesidad de su
ocupante para experimentar una sensacion de realizacién, orgullo y valia personal.

e Participacion y reconocimiento personal: La sensacion de satisfacciéon y de orgullo
personal que le produce al hombre su capacidad de transformar la materia prima en un
producto acabado, muy pocas veces se experimenta dentro de la estructura fabril actual.
El empleado del presente tiene la misma necesidad que su predecesor de experimentar
una sensacion de realizacion, orgullo y valia personal.

e Posicion profesional: De acuerdo a estudios de Robinson, aun cuando la mayoria de los
empleados estan satisfechos con sus empleos o mantienen una actitud de relativa
neutralidad al respecto, el grado de satisfacciéon que reportan varia de acuerdo con la
posicion profesional del empleado. Cuanta mas alta sea su posicién dentro de la
jerarquia profesional, tanto mas probable es que informe sentirse satisfecho con su
empleo.

e Supervision: Uno de los descubrimientos significativos del estudio de Hawthorne fue que
es posible modificar las actitudes de los empleados mediante el desarrollo de un espiritu
de cooperacion entre trabajadores y supervisores. Una relacion amistosa entre
supervisores y subordinados parecia generalizarse en un clima favorable de trabajo.

e Aumento de la satisfaccion en el empleo: Para acrecentar la satisfaccion en el empleo y
facilitar la adaptacion personal, se requiere que se reconozca personalmente al
empleado y se le acepte como individuo con su patron propio de necesidades, fortalezas
y debilidades. Uno de los enfoques tradicionales, consiste en atender los descontentos
de los trabajadores hasta que ellos se quejan, suponiendo que antes de eso ellos se
sienten satisfechos. Este enfoque es inconveniente bajo dos aspectos. En primer lugar,
desde el punto de vista administrativo, es probablemente menos eficaz hacerles frente a
las quejas que evitar que se presenten. En segundo lugar, es posible que las quejas que
se presenten a la administracién no reflejen en realidad las causas reales que originan el
descontento.

e Comunicacién y participacion: Muchas de las causas potenciales de queja se pueden
evitar mediante un sistema eficaz de comunicaciones a través de toda la estructura de la
organizacion, en la cual se les transmitan a los empleados las razones en las cuales se
fundan cambios, disefios, politicas, etc. Algo que va mas alla de la comunicacion, es la
participacion efectiva de los empleados en los programas de modificaciones
organizacionales, esta comprobado que a los empleados no les basta con enterarse de

una proyectada modificacion y de sus razones; sino que les es mas gratificante participar
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en la resolucion de algunos de los detalles del programa, produciendo al mismo tiempo
actitudes de solidaridad con el grupo y de identificacién personal con el programa.

e Soluciones diversas: Existen por lo menos otras tres practicas que influyen sobre la
satisfaccion en el empleo: la seleccidén y colocacion inicial de los empleados, hacerles
comprender a los empleados que la administracion reconoce y aprecia su contribucién
para la organizacion; y la prevision de oportunidades de obtener asesoramiento
psicoldgicos orientado a ayudar los empleados a resolver las clases mas sencillas de
problemas emocionales que puedan intervenir con la eficacia de su comportamiento
dentro de la organizacion, la familia y la comunidad.

Desde la perspectiva empresarial, ésta busqueda se transforma en la meta de todo director o

gerente de que sus colaboradores tengan bien puesta la ‘camiseta’ y que den todo por su

empresa.

A partir del analisis anterior se puede concluir que en la presente investigacion se considera

el concepto de Palma, S. (1999), quien define el término satisfaccion laboral como "... la

actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcién de aspectos vinculados como
posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y relaciones con
la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempenio de tareas."

La satisfaccion del trabajador en el desempefo de sus funciones es considerada por

diferentes tedricos e investigadores en ciencias sociales como un factor determinante de la

calidad de la atencion. (Salinas, Laguna & Mendoza, 1994). La satisfaccion de las
necesidades da como resultado una actitud positiva de los trabajadores, por lo tanto se
establece que éste es uno de los factores prevalentes relacionados con su motivacion.

Por otra parte se debe significar que existen factores de motivacion intrinsecos del trabajo,

vinculados directamente con la satisfaccién laboral, tales como el trabajo mismo, los logros,

el reconocimiento recibido por el desempefio, la responsabilidad y los ascensos.

1.3.2 Evaluacién de la satisfaccion laboral

El estudio de la satisfaccion laboral como fendmeno vinculado a actitudes y la relacion de

estas con el comportamiento y los resultados hacen que sea un tema de gran importancia en

la actualidad reconocido por cada vez mas investigadores (Cuesta 1990, 2001 y 2002;

Robbins, 2000; Tuban 2000) por solo citar algunos y para realizar el trabajo hemos tomado

ademas la experiencia de los trabajos realizados por nuestro grupo de investigadores (Lopez

1994, Pacheco y Alvarez 1994, Alvarez 2001). Robbins 2000, Stoner 1995; Cuesta 1990,

2001 y 2002, Trista, 1990, Tuban; Lopez 1994 y otros.
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La satisfaccion laboral se puede evaluar desde el punto de vista global o por factores. Los
resultados aportados por la primera alternativa brindan una vision integral del
comportamiento de este fendémeno psicosocial en una organizacion determinada. La
segunda opcion propicia el conocimiento de las causas de la insatisfaccion a partir del
analisis de las variables o dimensiones que se encuentran alteradas.

De esta manera, se considera que el diagnéstico de la satisfaccion laboral debe integrar
ambas perspectivas pues facilitara una evaluacién consecuente, tomar las medidas
adecuadas y obtener resultados que favorezcan la eficiencia organizacional y el bienestar de
los trabajadores.

Luego de realizado el diagndstico de la satisfaccion laboral y determinadas las variables que
inciden negativamente en ella, resulta imprescindible buscar los medios o alternativas que
permitan revertir la situacion.

Actualmente, se reconoce la existencia de tres enfoques fundamentales dirigidos a
solucionar la insatisfaccion. El primero consiste en realizar ajustes en las condiciones de
trabajo, la supervision, la compensacion y el disefio del puesto; de tal forma que estas se
adecuen lo maximo posible a las necesidades y exigencias de los trabajadores.

El segundo enfoque consiste en trasladar a los obreros a otro puesto laboral o grupo de
trabajo; con el propdsito de alcanzar un mayor grado de compatibilidad entre sus
particularidades subjetivas y las caracteristicas de la actividad laboral. Esta perspectiva esta
limitada por las peculiaridades de la organizacion, sus necesidades y las propias del
individuo.

El tercer enfoque consiste en intentar cambiar las apreciaciones y expectativas que tienen
los trabajadores con respecto a su labor. Este enfoque, resulta eficaz cuando existen
dificultades en la comunicacién organizacional que propician la gestacién de noticias e
interpretaciones erroneas.

La relaciéon que se establece entre la satisfaccion laboral y la motivacién es muy compleja; lo
que ha dado lugar a interpretaciones o posiciones tedricas diversas.

Una de estas posiciones tedricas es el modelo de Porter y Lawler. En este modelo se plantea
que la satisfaccion es el producto de la interaccion entre la motivacion, el desempefio (la
medida en que las recompensas utilizadas por la organizacién satisfacen las expectativas del
trabajador) y de la percepcion subjetiva entre lo que este aporta y lo que recibe a cambio de
su labor.

Del mismo modo, se considera que en el nivel de satisfaccién influyen de forma directa

aspectos como las relaciones interpersonales, la autorrealizacion, entre otros factores
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intrinsecos a la actividad laboral y la expectativa que tiene el trabajador en relacién a lo que
debe recibir a cambio de su esfuerzo.
Ademas, se plantea que en el desempeno no solo influye la motivacion del individuo, sino
también, sus habilidades y particularidades subjetivas y el nivel de esfuerzo que este
considera necesario para realizar de forma eficiente su actividad productiva.
El modelo de Porter y Lawler, al colocar las recompensas como punto de conexion entre la
satisfaccion y la motivacion, se constituye en una perspectiva muy interesante para la
comprension de la relacion entre ambas variables organizacionales.
No obstante, el autor considera que esta influencia no debe ser comprendida de manera
inmediata o lineal sino que se deben tomar en consideracion las diferencias personales; es
decir, la influencia que ejercen las particularidades psicolégicas de los individuos en la
dinamica de este complejo proceso. Por este motivo, todo cambio que se desee efectuar en
el ambiente laboral debe tomar en consideracion las caracteristicas personoldgicas de los
trabajadores, el modo en que es percibido por ellos y la influencia que ejerceran en su
desempefio y rendimiento laboral.
En conclusién, se puede decir que en la actualidad la satisfaccion laboral se constituye en un
elemento esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales. Por esta razén,
es necesario estudiarla de forma consecuente y lograr que los conocimientos generados
sean aplicados de forma holistica y humanista; de tal forma que no se obvie a la persona que
es ese trabajador que se esfuerza y produce.
1.3.3 Satisfaccién laboral y su incidencia en el clima organizacional en el sector
educativo universitario en la Misién Sucre
El factor humano siempre ha estado presente en los estudios llevados a cabo dentro de las
distintas aldeas universitarias o enfoques de las teorias de la administracion y su tratamiento
ha ido evolucionando a la par, de tal suerte que la funcién de Recursos Humanos ha pasado
por una serie de etapas hasta encontrarse en su concepcion actual, la cual se enfrentan a
cambios bruscos en su entorno, retos que deben sortear para lograr un desarrollo superior,
aprovechando oportunidades y potenciando sus fortalezas.
Para trabajar en funcion de este propdsito es necesaria una nueva forma de pensar y actuar
de los coordinadores de aldea y facilitadores en nuestras entidades.
En los ultimos tiempos ha resultado de gran importancia e interés el tema de los ambientes
de la misidn sucre, esto es posible porque se ha tomado conciencia de las necesidades

psicoldgicas, fisicas y emocionales de las personas, no sélo en su ambito personal, sino en
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su ambito laboral, que es donde finalmente pasan la mayor parte de su tiempo y es el lugar
donde cada persona busca su crecimiento y desarrollo tanto humano como profesional.
De igual manera han venido tomando forma e importancia los aspectos sobre la motivacion y
satisfaccion de los facilitadores, la contribucion al desarrollo de su rendimiento y la
trascendencia de su participacion, acompafando los esfuerzos tanto individuales como
grupales hacia el crecimiento y desarrollo del triunfador o estudiante de la mision sucre.
Los facilitadores de la Aldea Che Guevara se enfrentan a grandes cambios y renovaciones
en las diferentes carreras que implanta la mision sucre a las que pertenecen y esto influye
en la satisfaccion de los mismos y en la repercusion de esto en el clima organizacional.
Es por este motivo que en diferentes aldeas se han venido realizando estudios sobre este
tema por la importancia que tiene para el logro de los objetivos y el éxito dentro de la
competencia, debemos luchar por tener un colectivo de facilitadores cada vez mas
motivados y satisfechos en su lugar de trabajo. Por tanto, se puede sefialar que existe
consenso acerca de que la satisfaccion laboral como fendmeno psicosocial, esta
estrechamente ligada a un conjunto de actitudes que tienen una importancia decisiva en el
comportamiento y los resultados de los individuos y los colectivos.
En las aldeas universitaria, por tanto, se deben crear condiciones e influir de una manera
cualitativamente superior en los hombres que la integran, se habla de compromisos, que
implican que una persona con las competencias requeridas acepte responsablemente los
retos que impone el entorno, comparta valores, objetivos, los haga suyos y lleve a la
organizacion a alcanzar mayor valor agregado de los procesos que en su interior se
desarrollan.
De lo anterior se deriva la importancia que se le otorga al capital humano, y en
consecuencia, la necesidad de desarrollar acciones consecuentes que logren mejorar la
satisfaccion general de las personas con los que la organizacion le brinda como beneficios; a
la parte del sistema de beneficios o recompensas que recibe el hombre y en la cual la
organizacion influye de manera significativa. Es decir, la satisfaccién laboral implica una
actitud, o mas bien un conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los individuos y los
colectivos en el contexto laboral que influiran de una manera significativa en los
comportamientos y desde luego en los resultados.
1.4 Conclusiones del capitulo
1. El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor eficiencia
en las organizaciones, pues este determina la forma en que un individuo (trabajador)

percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion. En ello
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influyen las actitudes, o sea los juicios de evaluacién (positivos o negativos) influidos por
aspectos cognoscitivos, afectivos y del comportamiento.

2. Se debe hacer un seguimiento sistematico de la satisfaccion laboral, debido a que esta
es un indicador importante de la capacidad de las organizaciones para responder a las
necesidades de sus empleados. A pesar de los métodos existentes para realizar
mediciones de la satisfaccion laboral todos son indirectos, dado que la satisfaccion
laboral solo se puede inferir: es algo intangible y personal.

3. Sin embargo, la satisfacciéon laboral es uno de los factores mas importantes dentro del
clima organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su
puesto de trabajo, asi sera su entrega a este, contribuyendo al mejoramiento continuo de

sus actividades y de la misma organizacion.
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Capitulo No. 2: Procedimiento para la gestion del clima organizacional en
instituciones educativas de Mision Sucre.
2.1 Introduccién

Existen autores’ que indican la existencia de dos tipos de estudios que se pueden realizar a
nivel de macro fendémeno y de micro fendmeno. El primer tipo de estudio se desarrolla mas a
nivel tedrico y no en un campo aplicado especifico. Por otro lado, el nivel micro fendmeno es
de naturaleza aplicativa y los estudios alli permiten conocer la situacion del clima en un
entorno organizacional especifico. Estos estudios, segun Maisch (2004), tienen la utilidad de
diagnosticar el clima in situ y detectar cuales son los factores afectados, las causas y niveles
de afeccion.

En este sentido, Litwin y Stinger (1978), citados por Bustos et. all. (2002), fueron los primeros

en determinar que el clima organizacional comprendia nueve componentes: estructura,

responsabilidad en la toma de decisiones, recompensas, desafio en metas, relaciones y

cooperacion entre los miembros, estandares de productividad, manejo de conflictos e

identificacion con la organizacion.

La consultora Hay Group, con sede en Venezuela, en su pagina web identifica seis

dimensiones criticas de clima organizacional que son medidas a través de un instrumento

especialmente disefado, llamado ECO (Estudio de Clima Organizacional). Las dimensiones
reflejadas en este instrumento son las siguientes:

e Claridad: todos en la organizacién saben lo que se espera de ellos. Estandares; se
establecen objetivos retadores, pero alcanzables. Responsabilidad; los empleados
cuentan con autoridad para lograr objetivos.

o Flexibilidad: no hay reglas, ni politicas, ni procedimientos innecesarios. Reconocimiento;
los empleados son reconocidos y compensados por el buen desempenio.

e Espiritu de equipo: la gente esta orgullosa de pertenecer a la organizacion.

Para una investigacion efectiva, la consultora Hay Group recomienda que estas
dimensiones sirvan como elementos referenciales y que cada organizacion
selecciones o elija las variables de investigacion y dimensiones que se considere
pertinentes.

2.2 Procedimiento para la gestiéon del clima organizacional en instituciones educativas.

Un procedimiento es un término que hace referencia a la acciéon que consiste en proceder de
alguna forma. El concepto, por otra parte, esta vinculado a un método o una manera de

ejecutar algo. Un procedimiento, en este sentido, consiste en seguir ciertas etapas

' Maisch, E. (2004). Pautas Metodoldgicas para la realizacion de estudios de clima organizacional.
Venezuela (En Red) Disponible en: http://www.gestiopolis.com/canales2/rrhh/1/opciones.htm
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predefinidas para desarrollar una labor de manera eficaz. En cuanto al término “gestion” este
procede del latin gestio, el mismo hace referencia a la accion y a la consecuencia de
administrar o gestionar algo.

Al respecto es importante sefalar que a los efectos de la presente investigacion se asume
que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible la realizaciéon de una operacion
comercial o de un anhelo cualquiera. La nocién de gestion, por lo tanto, se extiende hacia el
conjunto de tramites que se llevan a cabo para resolver un asunto o concretar un proyecto.
Sin embargo, un procedimiento administrativo es el cauce formal de la serie de actos,
apegados a una ldgica, en que se concreta la actuacion administrativa para la realizacion de
un fin. Por tanto, el procedimiento tiene por finalidad esencial: la emisién de un acto
administrativo.

El procedimiento administrativo se configura como una garantia que tiene el ciudadano de
que la administracién no va a actuar de un modo arbitrario y discrecional, sino siguiendo las
pautas del procedimiento administrativo, procedimiento que por otra parte el administrado
puede conocer y que por tanto no va a generar indefension.

Una vez esclarecido conceptualmente qué es un procedimiento, entonces es impostergable
referirse al mimo. Por tal razén, el autor de la presente investigacion asume que un
procedimiento para la gestion del clima organizacional debe contar de con los siguientes

pasos:

Paso No.l: Etapa preparatoria

Paso No.2: Ejecucién del diagndstico del clima organizacional
—t

Figura 2.1: Procedimiento para la gestién del clima organizacional en instituciones
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9 Paso No.3: Andlisis de resultados del diagndstico
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anteriormente, comenzando con la etaga inicial o preparatoria. Para la ejecucién de esta
¢ Paso No.4: Implementacion y control del plan de mejoras del clima organizacional ntos:

.

. ommmmmmwr—mm—gclcl ora HUI ICrar uc a miouusiurt para a IUclIIL'aCién del
clima laboral. Con lo anterior se pretende buscar el compromiso de los directivos de las

instituciones educativas ya que estos poseen un conocimiento mas profundo de la propia

organizacion.
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2. Conformacion del equipo que efectuara el estudio del clima organizacional. Se sugiere
que el mismo esté conformado por un representante de la direccion institucional y de
cada unidad organizativa o programas de estudio.

3. Disefar o seleccionar los instrumentos o técnicas a utilizar durante el estudio del clima
organizacional existente. Para ello se debera observar los aspectos relacionados con la
accesibilidad y facilidad de comprension para todos los niveles donde sean aplicados.

En esta etapa se procedera a la caracterizacion de la organizacion objeto de estudio

teniendo en cuenta los aspectos siguientes:

e Ubicacién geografica.

e Misién — Vision.

e Objetivos estratégicos.

e Estructura (organigrama)

¢ Plantilla de personal. (estudiantes, profesores, administrativos, etc). para ello es
importante saber, de forma cientifica, el estado actual del ambiente humano
donde estan los trabajadores. (Cuesta, A; 1999). Lo anterior se realizara a partir
del siguiente orden:

1. Conocimiento de la "composicién de la plantilla”.

% personal categoria X = total plantilla categoria X - 100

total plantilla
donde, X: profesionales, dirigentes, administrativos, operarios, etc.
2. Por el significado de los profesionales, calcular el porcentaje de cada profesion
(Ingenieros, etc.) en los distintos departamentos.

% profesionales Dpto. y = total Profesores DepartametoY . 100

total personal Departamento Y
3. Determinacion del grado de implicacion del personal en el proceso productivo o de
servicio, distinguiendo dos tipos de trabajadores en funcion del grado de participacion en el
proceso: directos e indirectos.

% personal directo = total personal directo - 100

total plantilla
4. Conocer qué porcentaje de mandos existe en la plantilla; llamado "indice de
jerarquizacion”, cuya expresion es la siguiente:

indice de jerarquizacion = total de mandos - 100

total plantilla
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La concepcion del "aplanamiento” de las estructuras directivas conduce a ir reduciendo este
indice, aunque no hay cifra referencial.

e Situacion de la infraestructura.

¢ Entorno socio-econdmico y politico-cultural en que coexiste.

La elaboracién del estudio del clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dinamica de la organizacién, del entorno y de los factores
humanos. Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos
fundamentales es su factor humano y requieren contar con mecanismos de mediciéon
periodica de su clima organizacional.

Al evaluar el clima organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene de la
situacion actual de las relaciones en la organizacién, asi como las expectativas
futuras, lo que permite definir programas de intervencion y desarrollar un sistema de
seguimiento y evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es
conveniente realizar mediciones iniciales del clima organizacional, como referencia
objetiva y técnicamente bien fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o
anecddticos. Dicha medicién permite una mejor valoracion del efecto de la
intervencion. También se determinaran los elementos culturales que caracterizan un
buen clima organizacional.

Para ello se procedera a determinar las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral, teniendo en cuenta las
siguientes dimensiones®.

1. Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen

dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer
que se escuchen sus quejas en la direccion.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacién.

3. Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

4. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

> Documento Técnico: Metodologia para el estudio del Clima Organizacional. Direccion General de
Salud de las Personas. Direccion de Calidad en Salud. Lima, Peru
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Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
Innovacion: Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron definido, pues
va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas o menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de intenciones y
expectativas de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de
reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan
cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.
Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion,
pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien

su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

10.Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores.

11.Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada en las

decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los
empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de
qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los

niveles jerarquicos.

Segun Maisch (2004), los estudios sobre clima organizacional se realizan con las mismas
etapas metodoldgicas que cualquier investigacion cientifica: identificacion del problema,
planificacion, ejecucion de la investigacion, interpretacion de los datos, conclusiones y
recomendaciones. Para P.A. & Partners, citado por Maisch, las técnicas mas apropiadas
para el estudio del clima organizacional serian los siguientes: cuestionarios, entrevistas,

investigacion documental, dinamicas de grupo, debates, entre otros.
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El mismo autor (Maisch, 2004) cuestiona si es mas conveniente el empleo de un instrumento

previamente disefiado y validado, indica que esta decision corresponderia a los

responsables de la aplicacion del mismo. Los instrumentos confeccionados tienen la ventaja

de ser instrumentos con validez y confiabilidad garantizada pero la desventaja que sus

dimensiones pueden no ser las mas pertinentes en relacion al contexto de la organizacion.

Una vez que la empresa decide poner en marcha un proceso de estudio de clima por medio

del empleo de cuestionarios o encuestas, debe tomar en cuenta un proceso detallado, como
sugiere Diaz-Aledo (2004):

Analizar y discutir desde los altos niveles jerarquicos de la organizacion la conveniencia
de la evaluacion del clima laboral.

Adquirir la firmeza interna hacia cual sea el resultado de la encuesta, para la mejora de
los resultados obtenidos.

Se debe precisar del asesoramiento de consultores externos para explicar y organizar el
proceso.

Comunicacion, comunicar clara y abiertamente a los directivos y mandos intermedios lo
que se desea hacer.

Aclarar que el cuestionario es un instrumento que servira unicamente para conocer el
nivel del clima, no para tomar medidas o represalias contra trabajadores.

Asegurarse de que el cuestionario a utilizar esté bien elaborado y sea una herramienta
validada.

Explicar abiertamente a los colaboradores en general el objetivo de la encuesta, al mismo
tiempo que se solicita la colaboracién para lograr que sea un éxito.

Motivar al personal para lograr la colaboracion con la maxima objetividad posible.

Tratar adecuadamente los datos obtenidos en los cuestionarios, con el fin de sacar el
maximo provecho.

Analizar, a nivel de direccidon en primer lugar y después con los mandos medios

los datos que se desprendan de los cuestionarios.

Evitar las reacciones negativas, principalmente de los directivos y mandos
intermedios.

De los cuestionarios se deduciran las consecuencias positivas y negativas hacia
la empresa. Por lo anterior, la alta direccion debe situarse en una posicion mental

objetiva y fria ante el analisis, para no desvirtuar todo el trabajo realizado.
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e Se evidenciaran los puntos fuertes y débiles en el clima laboral de la empresa.
Los puntos débiles exigen soluciones, los fuertes deben ser afianzados.

e Finalmente, todo el proceso debe ser mantenido en estricto profesionalismo,
guardando toda la informacion de la manera apropiada.

Al considerarse todos los puntos anteriores, puede resaltarse que la actitud que se
logre desde la alta direccion afectara siempre en forma de cascada hacia todos los
niveles de la organizacion, y pueden influir directamente en el éxito o fracaso de todo
el proyecto. Informar correctamente, comunicar abiertamente el proceso, motivar al
personal en la participacién, hacer a todos parte del proyecto haran que se alcance el
resultado deseado de manera mas Optima.

Diaz-Aledo (2004), en su pagina web indica que para llevar a cabo con éxito la medicion del

clima laboral es preciso contar con una actitud positiva, critica y sobre todo abierta por parte
de los mas altos niveles de la organizacion. El autor hace referencia a que no faltara que al
momento de iniciarse este proyecto, se encuentre con directivos/gerencias que, convencidos
de contar con el conocimiento absoluto, desprecien nuevas formas de dirigir, o sencillamente
resten importancia al factor humano, considerando que al empleado no hay que preguntarle
nunca nada.

Estas actitudes pueden influir directa o indirectamente ante la obtencion de buenos
resultados tanto econémicos como de produccion, sefiala Diaz-Aledo. Solamente logrando
desprender los criterios y opiniones propias y subjetivas es posible afrontar con credibilidad y
motivacion este proceso de estudio, favoreciendo a la misma organizacion con las ventajas e
informacion obtenida, concluye el autor.

El autor de la presente investigacion asume que el protagonista principal y fundamental en el
proceso de medicidn del clima es el mismo personal. Todos los empleados tienen que
colaborar y actuar limpiamente, respondiendo con independencia personal, mental y psiquica
a los cuestionarios que se les presentaran.

En este sentido se debe significar que con frecuencia existen elementos perturbadores hacia
el grado de objetividad que se necesita en el estudio del clima. Entre estos elementos
pueden mencionarse el que los trabajadores estén enfrentados directamente con la
direccion, con la empresa; trabajadores muy descontentos con el salario, desmotivacion por
una trayectoria pobre en la empresa; trabajadores negativos desde siempre, contagiando de
mala actitud a los comparieros de trabajo, etc. Todos estos elementos perturbadores podran
dificultar la realizacion del proceso, sin embargo, no lo imposibilitan.

Precisamente el cuestionario de clima nos dara la informacion relacionada a esos elementos;

y forman parte del propio clima de la empresa. Para lograr manejar esas variables es

36



Tesis en opcidn al titulo de Méster en Direccion.

importante preparar previamente al personal, sensibilizar e informar objetivamente del
proceso, clarificar qué se pretende hacer, por qué y para qué, concluye el autor.

La construccion de instrumentos de medicion del clima organizacional se debera hacer
teniendo en cuenta las dimensiones expresadas anteriormente. Dentro de estos
instrumentos estan los cuestionarios, que son usados frecuentemente en la actualidad y es
importante combinar metodologias cualitativas y cuantitativas en direccion e investigaciones
en las organizaciones.

Esencialmente los cuestionarios son una serie de preguntas ordenadas, que buscan obtener
informacion de parte de quien las responde, para servir a quien pregunta o a ambas partes.
Estos son utilizados muchas veces como técnica de evaluacion, o de guia de investigacion, o
también para efectuar encuestas, donde se interroga sobre determinadas “cuestiones” que
se quiere averiguar.

Las preguntas deben ser breves, abiertas (con libertad de expresarse) cerradas (se debe
optar entre alternativas prefijadas) o combinando ambas; precisas, numeradas, no ambiguas,
no condicionadas, y redactadas en cuanto a su lenguaje y en cuanto a su complejidad, de
acuerdo a la edad y estudios o conocimientos que se supone debe tener el interrogado.
Debe saberse de antemano el objetivo del cuestionario, y como se interpretaran las
respuestas obtenidas, cuantitativa y cualitativamente. Este conocimiento deben tenerlo los
que confeccionan el cuestionario, que deben ser personas idoneas, y también quienes los
responderan.

Las preguntas, que se documentaran, deben ser secuenciadas, organizadas, y la
complejidad debe ser creciente. El tiempo asignado para responderlas debe ser adecuado, y
darse el necesario, para que pueda pensarse antes de responder. Los que contienen
preguntas abiertas demandan mas tiempo de respuesta.

Las primeras preguntas deben en general ser motivacionales, que no tienen que ver con el
objetivo deseado, sino mas bien con despertar el interés del que responde, las centrales
suelen ser las mas complicadas, pero también las que mas datos aporten, y al final las mas
relajadas, cuando ya el sujeto se halla cansado.

Antes de realizar un cuestionario se aconseja llevar a cabo un estudio piloto, es decir,
elaborar preguntas y posteriormente determinar si se adectan o no a nuestro objetivo de
investigacion, a la vez que nos planteamos una serie de cuestiones:

e Respecto al contenido: ;Es necesaria la pregunta?, ;conoce el encuestado la

respuesta?, ;es una pregunta sencilla?,...
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o Respecto al lenguaje: ¢ Se entiende lo que se pregunta?, ;existe alguna pregunta que
induzca a una respuesta determinada?,...

e Respecto a la ubicacion: ;Su respuesta puede verse influida por respuestas previas?,
;. esta bien colocada dentro del tema?.

Por otro lado para que el cuestionario tenga una buena presentacion se aconseja:

¢ Que sea y parezca corto.

e Que seay parezca facil.

¢ Que sea atractivo.

Atendiendo a la forma de las preguntas que son recogidas en los cuestionarios, éstas se

clasifican en tres categorias:

e Preguntas abiertas: Se formulan para obtiene respuestas expresadas en el propio
lenguaje de la persona encuestada y sin limite preciso en la contestacion.

e Preguntas cerradas: Se formula para obtener respuestas confirmatorias o desestimativas
ante una proposicion.

e Preguntas de eleccién multiple: Son un tipo de pregunta cerrada que, dentro de una
escala, posibilitan construir una serie de alternativas de respuesta internas. En el caso de
las preguntas de respuesta en abanico, se permite contestar al entrevistado escogiendo
o sefalando una o varias respuestas presentadas junto con la pregunta.

Tratamiento de los datos y su validez:

La facilidad de obtener informacion a través del cuestionario, simplemente preguntandole a

la gente, tiene su lado negativo:

e Falta de sinceridad en las respuestas, lo que provoca una pérdida de validez del
cuestionario.

e Lo anterior se produce, en gran medida, porque los sujetos tienden a ajustarse a un
patron de “deber ser”, “buena imagen” o “bondad”, lo que ha sido denominado como
deseabilidad social.

e Una forma de corregir este fendmeno es informar al encuestado sobre él y permitirle la
maxima sinceridad en sus respuestas.

Analisis de los datos: medidas:

Las medidas que se pueden realizar con los datos obtenidos de un cuestionario pueden

tener muy distintos niveles de complejidad, dependiendo de los intereses del investigador y

de la naturaleza de los datos. De forma simplificada podemos hacer tres grupos con estos

niveles:
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e Basico: Se calculan indices de tendencia central asociados a cada una de las preguntas
del cuestionario.

e Tabla de contingencia: Cuando se combina la informacion de dos 0 mas variables en una
sola tabla, a ésta se la denomina tabla de contingencia. La formacion de estas tablas
responde a los intereses del investigador por comparar grupos de sujetos o establecer
relaciones entre variables.

La informacion contenida en las tablas de contingencia se puede discutir de una manera

simple o calculando estadisticos para medir el grado de relacion entre las variables o las

diferencias entre los grupos.

Modelos: Dependiendo de la naturaleza de los datos y del soporte tedrico de la investigacion,

se pueden establecer, desde sencillos modelos de regresion lineal hasta complejos de

ecuaciones estructurales.

Organizacion de los datos:

Se prepara una matriz de datos, donde en la primera columna aparece que identifica a cada

uno de los sujetos y en el resto de las columnas, las respuestas a cada una de las

preguntas, utilizando los cédigos numéricos previamente establecidos. Pueden tener una

sola respuesta o varias.

Para aplicar los cuestionarios es necesario realizar la eleccién del momento adecuado, o

sea, es importante considerar, dentro de las variables que influyen en el proceso de la

medicion del clima, que el dia en que se le informe al personal debera ser lo mas 6ptimo
posible. Diaz-Aledo (2004), enumera una pequena lista de momentos "no adecuados" para
proponer un estudio de este tipo:

¢ lunes a primera hora del dia.

e viernes por la tarde o a ultima hora de la manana.

e endias "puente" en los cuales se esté laborando.

e cuando se esta discutiendo un convenio colectivo.

e en épocas de problemas laborales.

e en dias de condiciones de trabajo extremas; calor, frio, época alta.

e en meses de vacaciones de personal.

e cuando exista nerviosismo o inquietud en la planilla por cualquier razon.

e el dia de pago.

e endias de despidos de personal o finalizacidon de contratos.

e en fechas proximas a los cambios de direccioén, directivos 0 mandos medios.
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e cuando existan rumores, o bien sea cierto, que existen problemas financieros en
la empresa.

Estos elementos podrian constituirse en variables negativas para la realizacion del proceso.

Cualquier consultor aconsejaria no realizar el estudio ante estas situaciones, aunque

invariablemente en alguna ocasion no existe otra alternativa que hacerlo con alguno de estos

condicionantes.

Para (Diaz-Aledo, 2004) los procesos de medicion del clima laboral de una empresa son y

han de ser globales. Se trata de obtener una medida del clima laboral en toda la empresa.

Aunque resulta interesante, en las empresas grandes, amplias, con secciones, conocer

datos de la medicién segmentados, lo fundamental es la medida global. Por consiguiente,

continua el autor, los datos unipersonales carecen de importancia, es decir, la alta gerencia
no puede quedarse con la informacion obtenida de uno o varios trabajadores aislados,
quienes constituyen una minima parte de la planilla. Otra cosa seria, que la alta gerencia
desee profundizar en determinadas respuestas de uno o varios trabajadores con intencién de
intervenir directamente.

Durante esta etapa inicial se utilizaran otras técnicas, tales como:

1. La dinamica de grupo: es una designacion sociolégica para indicar los cambios en un
grupo de personas cuyas relaciones mutuas son tan importantes que se hallan en
contacto los unos con los otros, y que tienen un elemento en comun, con actitudes
colectivas, contintas y activas. Sus etapas del desarrollo son:

a) formacion: se mantienen distanciados y trabajan juntos solo si es necesario.
b) turbulencia: hay mucha discusion y conflicto destructivo.

¢) normatividad: dedican tiempo en socializar, ya intentan llevarse bien.

d) ejecucion: hay comunicacion abierta y apoyo mutuo; ya existe productividad.

Es valido sefalar que el debate que se pueda generar dependera de los niveles en que se

pueda dividir el o los grupos en partes constituidas de varias personas con el fin de discutir

sobre un tema en especifico los aspectos positivos y los aspectos negativos sobre este. Los
pasos a seguir son: el moderador determina un tema en especifico; se dividen en dos grupos
de personas grupo A y grupo B; se escogen aspectos negativos o aspectos positivos sobre
el tema a discutir, se investigan sobre los puntos a escoger para luego discutirlos en clase vy,
por ultimo, cada persona del grupo debe decir un aspecto negativo o positivo segun lo que
haya escogido.

También se aplicara la investigacion documental ya que la cantidad de informacion que se

genera en todo el mundo es inmensa. Los pensadores y cientificos sobresalientes la incluyen
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constantemente al acervo del conocimiento mundial. El adquirir estos conocimientos se hace

con frecuencia mediante la investigacion documental realizada en fuentes secundarias.

La investigacion documental es la presentaciéon de un escrito formal que sigue una

metodologia reconocida. Esta investigacion documental se asigna en cumplimiento del plan

de estudios para un curso de preparatoria o de pre-grado en la universidad. Consiste
primordialmente en la presentacion selectiva de lo que expertos ya han dicho o escrito sobre
un tema determinado. Ademas, puede presentar la posible conexién de ideas entre varios
autores y las ideas del investigador. Su preparacion requiere que éste reuna, interprete,
evalle y reporte datos e ideas en forma imparcial, honesta y clara.

La investigacion documental se caracteriza por el empleo predominante de registros graficos

y sonoros como fuentes de informacion. Generalmente se le identifica con el manejo de

mensajes registrados en la forma de manuscritos e impresos, por lo que se le asocia

normalmente con la investigacion archivistica y bibliografica.

El concepto de documento, sin embrago, es mas amplio. Cubre, por ejemplo: micropeliculas,

microfichas, diapositivas, planos, discos, cintas y peliculas.

Tipos de investigacion documental: existen dos tipos de investigacién documental, la

argumentativa y la informativa.

e Argumentativa (exploratoria). Este escrito trata de probar que algo es correcto o
incorrecto, deseable o indeseable y que requiere solucidon. Discute consecuencias y
soluciones alternas, y llega a una conclusién critica después de evaluar los datos
investigados. Una vez que el tema ha sido seleccionado, el siguiente paso basico es
generar preguntas sobre el mismo que puedan guiar la recoleccion de informacién
significativa al desarrollar la investigacion. Existe también el requisito de que el
investigador tome partido o determine una postura personal sobre un asunto
controvertido, que tratara de apoyar, o probar, con su escrito.

e Informativa (expositiva). Este escrito es basicamente una panoramica acerca de la
informacion relevante de diversas fuentes confiables sobre un tema especifico, sin tratar
de aprobar u objetar alguna idea o postura. Toda la informacion presentada se basa en lo
que se ha encontrado en las fuentes. La contribucion del estudiante radica en analizar y
seleccionar de esta informacion aquello que es relevante para su investigacion. Por
ultimo, el estudiante necesita organizar la informacion para cubrir todo el tema, sintetizar
las ideas y después presentarlas en un reporte final que, a la vez, sea fluido y esté

claramente escrito.

41



Tesis en opcidn al titulo de Méster en Direccion.

Otras formas usuales de investigacion son las tesis, que son escritos mas extensos basados
sobre todo en fuentes primarias, y elaborados como requisito para obtener un titulo
universitario de grado o de posgrado

Otra de las técnicas que se sugiere utilizar es el diagrama causa-efecto, que ayuda a pensar
sobre todas las causas reales y potenciales de un suceso o problema, y no solamente en las
mas obvias o simples. Ademas, son iddneos para motivar el analisis y la discusién grupal, de
manera que cada equipo de trabajo pueda ampliar su comprension del problema, visualizar
las razones, motivos o factores principales y secundarios, identificar posibles soluciones,
tomar decisiones y, organizar planes de accion.

El diagrama de Ishikawa ayuda a graficar las causas del problema que se estudia y
analizarlas. Tiene la ventaja que permite visualizar de una manera muy rapida y clara, la
relacién que tiene cada una de las causas con las demas razones que inciden en el origen
del problema. En algunas oportunidades son causas independientes y en otras, existe una
intima relacién entre ellas, las que pueden estar actuando en cadena.

La mejor manera de identificar problemas es a través de la participacion de todos los
miembros del equipo de trabajo en que se trabaja y lograr que todos los participantes vayan
enunciando sus sugerencias. Los conceptos que expresen las personas, se iran colocando
en diversos lugares. El resultado obtenido sera un Diagrama en forma de Espina de
Ishikawa.

¢,Coémo elaborar un diagrama de causa-efecto?

Definir claramente el efecto o sintoma cuyas causas han de identificarse.

e Encuadrar el efecto a la derecha y dibujar una linea gruesa central apuntandole.

e Usar brainstorming (lluvia de ideas) o un enfoque racional para identificar las posibles
causas.

e Distribuir y unir las causas principales a la recta central mediante lineas de 70°.

¢ Afadir sub-causas a las causas principales a lo largo de las lineas inclinadas.

e Descender de nivel hasta llegar a las causas raiz (fuente original del problema).

e Comprobar la validez légica de la cadena causal.

e Comprobacion de integridad: ramas principales con, ostensiblemente, mas o menos
causas que las demas o con menor detalle.

Una de las técnicas de trabajo en grupo a utilizar es la tormenta de ideas, que facilita el

surgimiento de nuevas ideas sobre un tema o problema determinado, dando oportunidad de

sugerir sobre un determinado asunto y aprovechando la capacidad creativa de los

participantes.
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¢,Cuando se utiliza? Se debera utilizar la lluvia de ideas se utiliza cuando exista la necesidad
de: liberar la creatividad de los equipos, generar un numero extensos de ideas, involucrar
oportunidades para mejorar, permite plantear y resolver los problemas existentes, plantear
posibles causas y soluciones alternativas, desarrollar la creatividad, discutir conceptos
nuevos y superar el conformismo y la monotonia

¢,Coémo se utiliza?

Se define el tema o el problema.

Se nombra a un conductor del ejercicio.

Antes de comenzar la “tormenta de ideas”, explicara las reglas.

Se emiten ideas libremente sin extraer conclusiones en esta etapa.

Se listan las ideas.

No se deben repetir.

No se critican.

El ejercicio termina cuando ya no existen nuevas ideas.
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Se analizan, evaliuan y organizan las mismas, para valorar su utilidad en funcién del

objetivo que pretendia lograr con el empleo de esta técnica.

2.2.2 Paso No. 2: Ejecucion del diagnéstico del clima organizacional

Los objetivos de este paso son los siguientes:

a) Determinar cual es el clima organizacional existente en la instituciéon objeto de estudio.

b) Conocer cuales son los factores mas importantes que influyen en el clima organizacional
de la institucion objeto de estudio.

c) Senalar cual es la dimension del clima organizacional que necesita atencion inmediata.

Esclarecidos los objetivos a conquistar con el diagndstico del clima organizacional se debe

significar que en este momento se deben ejecutar las actividades siguientes:

1. Elaboracion del cronograma para la ejecuciéon del diagnéstico.

2. Establecer las condiciones de ejecucion.

3. Aplicacién de los instrumentos predeterminados con anterioridad.

Una vez realizado el paso anterior se debe prestar atencidon a la convocatoria de los
recursos humanos (usuarios internos), sensibilizacién previa a la aplicaciéon del
cuestionario del clima organizacional, el establecimiento de la metodologia de
medicion, asi como el anonimato y confidencialidad en la informacion que se
obtendra.

Todos los instrumentos definidos para realizar el estudio son aplicables a
organizaciones del sector educacional, trabajadores con tiempo mayor de 3 meses
de permanencia en la organizacion de salud, todo trabajador seleccionado que se
encuentre en el momento de la aplicacion del instrumento. (Ver anexos 1y 2)
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Vale significar la importancia del tiempo para realizar el estudio de clima
organizacional. Al respecto se debe sefalar que no existe un momento justo para
realizar un estudio del clima organizacional, cualquier momento puede ser bueno, sin
embargo es recomendable repetirla habitualmente, en la misma época o mes del
afio: esto permite ver la evolucion del clima afio a afio. Hacerlo en la misma época
garantiza que los resultados de diferentes afios sean comparables entre si.

Ademas, es importante evitar realizarlas en momentos que interfiera con otras circunstancias

que puedan alterar el resultado: como evaluacion de desempefio, aumento salarial, etc., asi
como realizarla después de crisis 0 eventos problematicos: como reestructuraciones,
fusiones, etc. La idea es medir los problemas y descontentos del dia a dia y no esperar
situaciones especiales para hacerlo.

Se considera que una medicion del clima organizacional debe realizarse por lo menos una
vez al afo. Los cambios que se generan a partir de la medicidén requieren de tiempo y de un
gran compromiso de todos los miembros de la organizacién. Al realizar mediciones continuas
las personas no perciben los cambios que se generan e incluso muchos de ellos no se han
adoptado a los mismos de tal manera que los resultados terminan siendo los mismos de la
medicion anterior.

Para ejecutar el proceso de analisis del clima organizacional la maxima direccion de las
organizaciones se encargaran de: realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacién del plan
del clima organizacional; sistematizar y socializar las experiencias exitosas del clima
organizacional; evaluar los resultados del estudio del clima organizacional; retroalimentar
oportunamente de los avances a las instancias de su competencia; implementar buenas
practicas para mejorar el clima organizacional; remitir el informe técnico del clima
organizacional, a nivel nacional, sobre los resultados obtenidos de los proyectos de mejora
del clima organizacional.

Al abordar el tema referente a la evaluacion de la satisfaccion laboral en el capitulo
anterior se plantea considerar en la presente investigacion la definicion de
satisfaccion laboral emitida por Palma, S. (1999). Para este autor la satisfaccion
laboral es la la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion de aspectos
vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros
de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que
faciliten su tarea y desempefio de tareas. Robbins (1998) en sus investigaciones
también le brinda gran importancia al tema de la satisfaccion laboral y el compromiso
laboral, el clima organizacional. Otra autora, Guillén Atencio, N (2013) aborda en su
investigacion “La satisfaccion laboral: relacién con el comportamiento organizacional”
la relacion existente entre clima laboral y la satisfaccién laboral. Teniendo en cuenta
los presupuestos tedrico-practicos abordados por estos dos autores se asumen en
esta investigacion los siguientes criterios o indicadores para evaluar la satisfacciéon
laboral y de esta forma analizar la correlacion existente entre las dimensiones e
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indicadores del clima organizacional existentes en la organizacién objeto de estudio y
la satisfaccion laboral de su personal.
Estos factores de satisfaccion laboral son los siguientes:

1. Ambiente de bienestar personal, ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar.

Apoyo que brindan los comparieros.

Comunicacién con compafieros de trabajo

Comunicacion con jefe inmediato

Condiciones de limpieza, organizacion, orden, disciplina.

Grado de autonomia para realizar el trabajo.

S L

Impacto de la tarea ejecutada sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la

organizacion o en el ambiente externo.

8. Nivel de realizacion e involucramiento personal en el trabajo.

9. Oportunidades de progreso.

10. Posibilidad de ejecutar tareas desde el principio hasta el final con un resultado visible.

11.Reconocimiento personal y/o social. (Informacion clara y directa acerca de la
efectividad de nuestra actuacion.)

12. Satisfaccion con la tarea que realizo, con el contenido del trabajo en si.

13. Seguridad en el empleo.

14.Sistema de valores prevalecientes en la institucion (Inexistencia de conflictos
entre intereses personales y organizacionales)

15. Supervision.

16. Variedad de habilidades y talentos para realizar el trabajo.

2.2.3 Paso No. 3: Andlisis de los resultados obtenidos.

Este paso es de vital importancia por cuanto implica:
¢ larecopilacion y analisis de la informacion obtenida,

e elaboracion del informe a la alta gerencia de la institucién objeto de estudio,
incluyendo la propuesta del plan de mejoras del clima organizacional a partir de
las debilidades o insuficiencias detectadas en cada una de las dimensiones
estudiadas.

Después de realizar el estudio del clima, Maisch (2004), comenta que se haran evidentes las

fortalezas y las debilidades de la organizacion. En este punto, la empresa debe estar

comprometida a analizar las debilidades y buscar las causas que lo originan; y, en la medida

45



Tesis en opcidn al titulo de Méster en Direccion.

de las posibilidades, iniciar los procesos de mejora o subsanacién de los aspectos

detectados. Realizar todo un proyecto de evaluacién del clima laboral para no proponer

mejoras, no hacer nada y guardarlo en el archivo, no es menos que un desperdicio de
recursos, menciona Diaz-Aledo (2004). En este sentido se aprecia que la tendencia natural
de las altas direcciones, es poner de manifiesto afirmaciones que, intencionalmente o no,
desvirtuan la informacion por considerarlas perjudiciales para su personal. Por o mismo, las
conclusiones del estudio deben ser estudiadas detenidamente por los directivos de la
organizacion, aun mejor con la asesoria del consultor externo.

El estudio podra ampliarse posteriormente, con reuniones o grupos de trabajo en que

participen mandos medios que puedan externar sus opiniones también. Segun Escat (1998),

siempre debe tenerse en cuenta que aquellos que se sientan aludidos o sefialados después

de la encuesta laboral, podran reaccionar negativamente, alejandose de la realidad.

Para ejecutar el proceso de analisis del clima organizacional y de evaluacién de la

satisfaccion laboral, la maxima direccion de la organizaciéon se encargara de:

1. conducir el proceso de la implementacioén del estudio del clima organizacional y
su impacto sobre la satisfaccion laboral en su institucion.

2. brindar apoyo técnico, administrativo, politico y financiero para la implementacion
del plan del clima organizacional.

3. incorporar en el plan operativo institucional las actividades orientadas a garantizar
la implementacion y ejecucion del estudio del clima organizacional y evaluacion
de la satisfaccion laboral.

4. realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacién del plan acciones para mejorar el

clima organizacional.

sistematizar y socializar las experiencias exitosas del clima organizacional.

evaluar los resultados del estudio del clima organizacional.

retroalimentar oportunamente de los avances a las instancias de su competencia.

© N o o

implementar buenas practicas para mejorar el clima organizacional vy, por ende,
de la satisfaccion laboral.

En resumen, se realizara la interpretacion de los instrumentos aplicados, del
aprovechamiento de la jornada laboral, de la evaluacion del desempefio, de la
satisfaccion laboral y de otros elementos importantes para dar solucion al problema
planteado, al identificar las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral
determinan una orientacién hacia la calidad de los procesos que se desarrollan al
interior de la institucion objeto de estudio.
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2.2.4 Paso No. 4: Implementacion y seguimiento del plan de mejoras del clima

organizacional.

Las intervenciones que se realicen posteriormente a la medicion del clima son las
que influiran en el estado de animo de la organizacion. Por tanto, los objetivos de
este paso son los que a continuacion se muestran:

sefalar las intervenciones necesarias en cada area para mejorar el clima
organizacional,

definir sobre quien recae la responsabilidad de cada intervenciéon propuesta,
reforzar identificacion de la empleomania con la organizacién a través del
reconocimiento de los logros individuales y su aporte al buen funcionamiento de

la misma.

También vale significar que la interaccidn psicoldgica entre los empleados y las
organizaciones (Chiavenato, 2000) es un proceso de reciprocidad. La organizacion
realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador, lo remunera, le da
seguridad y estatus; del mismo modo, el empleado responde trabajando y
desempefando sus tareas.

El equipo encargado de efectuar el estudio de clima organizacional debera:
implementar buenas practicas para mejorar el clima organizacional; realizar la
elaboracion, evaluacién, implementacion e informe del plan de aplicaciéon del
instrumento y proyectos de mejora del clima organizacional, segun resultados
obtenidos; sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de estudio del clima
organizacional, asi como retroalimentar oportunamente de los avances a las
instancias de su competencia.

2.3 Conclusiones del capitulo

A partir del analisis anterior se arriba a las siguientes conclusiones parciales:

1.

El procedimiento propuesto se configura como garantia en manos de los
directivos para evitar la improvisacién y la indefension de administrativos y
subordinados; permite dar respuesta al problema de la investigacion. EI mismo
contribuye a conocer los criterios de directivos y el resto del personal acerca de
su entorno laboral, teniendo en cuenta dimensiones predeterminadas para el
estudio del clima organizacional, con la finalidad de determinar debilidades que
afecten la satisfaccion laboral y elaborar un plan dirigido a la potenciacion de
aquellos aspectos favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria una labor
agradable motivadora para todos.

El disefio del procedimiento propuesto es posible integrar y comprometer a los
dirigentes y trabajadores en un propdsito comun: realizar el analisis de las

intenciones y orientaciones de la direccidon y los miembros de la organizacion
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respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo e influyen sobre la satisfaccion

laboral.
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Capitulo No. 3: Implementacion del procedimiento para la gestion del clima
organizacional en la Aldea “Che Guevara”.
3.1 Introduccién

Este capitulo se pretende mostrar el proceso de implementacion del procedimiento para la

gestion del clima organizacional en la Aldea Universitaria “Che Guevara”, municipio

Bermudez, Estado Sucre, asi como valorar sus resultados para mejorar la satisfaccion

laboral el desempefio laboral de los docentes de la organizacion objeto de estudio.

3.2 Procedimiento para la gestién del clima organizacional

En el capitulo precedente se definié que un procedimiento es un término que hace referencia

a la accién que consiste en proceder de alguna forma. Ademas, esta vinculado a un método

0 una manera de ejecutar algo. Un procedimiento, en este sentido, consiste en seguir ciertas

etapas predefinidas para desarrollar una labor de manera eficaz. A continuacion se hara la

exposicion de los resultados del proceso de implementacién del procedimiento para la

gestion del clima organizacional en la Aldea “Che Guevara”, municipio Bermudez, Estado

Sucre. Es valido sefalar que este procedimiento consta de los siguientes pasos:

e Paso No.1: Etapa preparatoria

e Paso No.2: Ejecucion del diagndstico del clima organizacional

e Paso No.3: Analisis de resultados del diagnéstico

e Paso No.4: Implementacion y control del plan de mejoras del clima
organizacional.

3.2.1 Paso No.l: Etapa preparatoria

En el capitulo anterior se hace referencia a la necesidad de cumplimentar tres requerimientos

del proceso de gestion. Los mismos fueron cumplidos y se obtuvo la autorizacion de la

gerencia general de la institucion para la realizacién del estudio del clima organizacional.

Justamente, esta accion permitio comprometer a los directivos de la institucién educativa y al

logro de su participacion colaborativa dado el nivel de conocimientos sobre |la organizacion.

Se logro conformar el equipo gestor para el estudio del clima organizacional, el cual estuvo

integrado de la siguiente forma:

e Coordinador de Aldea.

e Coordinador de programa de gestion ambiental

e Coordinador de programa de gestion social.

e Coordinador de programa de formacion de educadores.

e Coordinador de programa de formacion juridica.
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Ademas, se disefaron los instrumentos o técnicas a utilizar durante el estudio del clima
organizacional existente. (Ver anexos No 1 y No. 2)
También se realiz6 la caracterizacion de la organizacion objeto de estudio teniendo en

cuenta los aspectos siguientes:
¢ Ubicacién geografica.

La Aldea Bolivariana Che Guevara se encuentra enclavada en la Escuela “Pedro
Elias Aristeguieta”, que esta situada al noreste de la ciudad de Carupano, Estado
Sucre, especificamente en la calle “Bolivar”, S/N. la misma es contigua a la Infanteria
de Marina. Esta institucion se demarca en el municipio Bermudez; Parroquia Santa
Catalina, adscrita al municipio escolar N° 5.}

e Mision — Vision.

La Aldea Che Guevara tiene como mision “... brindar una educacion integral a los
triunfadores de practica pedagdgica abierta, reflexiva y constructiva; estableciendo
una relacién amplia con la comunidad, signada con la participacion activa y
protagonica para un cambio efectivo del sistema educativo acorde con los propésitos
de construir una nueva ciudadania; contando para ello con docentes colaboradores
capacitados en innovaciones pedagdgicas y profesionalmente aptos, comprometidos
con la realidad de su comunidad y del proceso revolucionario a fin de mejorarla...”
La vision quedd formulada de la siguiente forma: “... somos una institucion educativa
que garantiza una educacion democratica, participativa, multiétnica y pluricultural,
que facilita formar integralmente a los triunfadores sin ningun tipo de discriminacion,
rescatando el ideario bolivariano en funcion de reivindicar el papel de la nacién, que
se reconoce en su historia para asumir los retos del momento. Ademas, somos una
aldea modelada por el trabajo planificado, desconcentrado y participativo en la que
se asume con responsabilidad y compromiso con el proyecto institucional que
favorece el crecimiento humano y cultural de sus miembros, usuarios y entorno
comunitario...".

e Sistema de objetivos:

La institucion cuenta con un sistema de objetivos estratégicos y especificos que se
muestran a continuacion:

Objetivos estratégicos:

1. Jerarquizar los problemas de las comunidades y la institucién a fin de buscar

alternativas de solucion a través de los Proyectos

2. Involucrar a todo el colectivo (Todo el personal que labora en la aldea,
estudiantes, Consejo Comunal) en la busqueda de soluciones a los problema
que se presenten en la aldea

3. Incorporar la tecnologia como estrategia para el desarrollo de actividades en los
proyectos.

Objetivos especificos:
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. Indagar los problemas que afectan la comunidad a través de distintas estrategias

de intervencién comunitaria.

Investigar los distintos contextos involucrados en los problemas que afectan la
comunidad y la institucién.

Incorporar a todos los colectivos a la busqueda de solucién a los problemas

relacionados con el mantenimiento preventivo y correctivo de la institucion.

4. Elaborar estrategias de aprendizajes a través del uso de la tecnologia disponible.

5. Involucrar los espacios y contextos en los proyectos.

6. Planificar en conjunto actividades con las distintas instituciones (Mercal,

Malariologia, Alcaldia) para dar cumplimiento a sus proyectos para el beneficio de

los estudiantes y comunidades.

Estructura de la Aldea Che Guevara.

La estructura organizativa de la aldea objeto del presente estudio se refleja en el

rafico que a continuacion se muestra:

, Operarios
S
/‘:“““""““‘ﬁ” ","'e“-“' ’ Coordinador PNF Coordinador CTA

=3
EE

Grafico 3.1: Organigrama de la Aldea Che Guevara. Elaboracién propia.

Plantilla de personal.

El colectivo que conforma la Aldea Che Guevara esta constituido por: coordinador de
aldea (1), coordinadores de programas (11), docentes de colaboradores (74), obreros
clasificados (3), operarios (2), vigilantes (2), estudiantes triunfadores (691).

Funcionamiento y planta fisica:
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La Aldea Universitaria Che Guevara funciona con un horario establecido de las 8:00
a.m. hasta las 5:30 p.m, atendiendo una matricula de 691 estudiantes. La institucion
cuenta con una infraestructura de un moédulo de seis aulas, 4 médulos de cuatro
aulas con bateria de bano, 1 mddulo de cuatro aulas, ademas del modulo de
servicios, 2 modulos de dos aulas cada uno con bateria de bafio donde funciona las
aulas de Educacion Inicial Bolivariana. Aun le falta un médulo administrativo, la
cocina, escenario con auditorio y la cerca perimetral o de proteccion

e Entorno socio-econémico y politico-cultural en que coexiste

La Aldea Che Guevara se demarca en el municipio Bermudez; Parroquia Santa
Catalina, adscrita al municipio escolar N° 5. La conformacion de este sector del
municipio, data desde el ano 1953, y la constituyen las calles: Bolivar, Colombia,
Peru, Ecuador entre otras. Alrededor de dicha aldea universitaria coexisten otras
instituciones entre ellas: la Infanteria de Marina, Ministerio de Infraestructura, Centro
de Desarrollo Integral “Simén Bolivar”. Este sector cuenta ademas con otras
instituciones educativas como: la Escuela Bolivariana “Simén Rodriguez”, Unidad
Educativa J.J. Martinez Mata. En esta comunidad existen diversos locales
comerciales como: talleres de reparacién de electrodomésticos, automotriz,
dispensadoras de gasolina, centro social y deportivo, emisora de radio, el mercado
municipal del municipio. También esta comunidad tiene muy cercano la Plaza
Bolivar, el parque Karupano y la Plaza Pedro Elias Aristeguieta, asi como el
aeropuerto de la localidad.

Esta institucidn esta inserta en la urbanizacion “Barrio Obrero” desde hace 74 afnos'y
cumple una labor importante al servicio de la comunidad, trabajando cada afo en
funcion de alcanzar la excelencia educativa. La institucion cuenta con una poblacién
escolar proveniente de muchos sectores del municipio, pero con una mayoria
destacada de los Barrios 5 de Julio, Altamira, Puchuruco, Playa de Sal, entre otros.
Es evidente que como toda area comunitaria presente diversos problemas, entre
otros se deben mencionar los siguientes: deficiencia en el suministro de agua potable
(problema principal), energia eléctrica, inseguridad, posibles ventas de sustancias
psicotropicas, necesidad de demarcar la via publica.

Justamente, en este contexto emerge como oportunidad de garantia educacional la
Misién Sucre, que en lo académico se empefia en brindar orientaciones oportunas a
los bachilleres sobre los programas de estudio y cada una de las asignaturas a
cursar en los mismos para propiciar la incorporacion al estudio y de esta forma
enfrentar la exclusién social de un sector de la poblacién necesitado de estudios
superiores en aras de favorecer el desarrollo de la nacion.

Es decir, la educacion asumida como herramienta esencial que permite construir las
condiciones favorables para desarrollar capacidades que permitan reducir
significativamente la marginacion y la exclusion existentes, tiene en su haber la
responsabilidad de explorar diversas formas o maneras de cémo lograr ese
proposito. A partir de esta realidad, los proyectos educativos comunitarios (PEC) se
identifican y asumen como desafio reducir la enorme brecha que se ha abierto en
una sociedad con valores liberales de tendencia excluyente.

Por tal razén la Misién Sucre pretende asegurar el mejoramiento del aprendizaje
universitario, lo cual implica, por un lado, incorporar en lo cotidiano practicas
pedagdgicas mas contextualizadas, centradas en contenidos significativos y, por
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otro, procesos revolucionarios que promuevan el reconocimiento social como un
espacio cultural. El pleno ejercicio del derecho a la Educacion (Art. 102 de la
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela) se garantizara a través de
una educacion de calidad para todos, brindando atencién educativa prioritaria a
grupos vulnerables.

Una vez concluido esta fase del proceso investigativo se procedi6 a determinar las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su
medio laboral, teniendo en cuenta un grupo de dimensiones del clima organizacional.
Las dimensiones seleccionadas para el presente estudio fueron las establecidas en
el “Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima organizacional.
Direccion General de Salud de las Personas. Direccion de Calidad en Salud. Lima,
Peru, 2009”. Las dimensiones seleccionadas son las que a continuacion se refieren:
comunicacion, conflicto y cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacion,
liderazgo, motivacion, recompensa, remuneracion y toma de decisiones.

Lo anterior se hizo teniendo presente el compromiso asumido por el Coordinador de
la Aldea Universitaria “Che Guevara”, lo cual facilito la ejecucion de las tareas de la
investigacion dado el conocimiento que este directivo presenta de la organizacion,
asi como el nivel de experiencia, estabilidad y sentido de pertenencia a la
organizacion del Coordinador, que en este caso también fungié como investigador.
Otra de las premisas necesarias para la ejecucion de esta parte de la investigacion
fue la construccién de los instrumentos de evaluacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral existentes en la organizacién. (Ver anexos No. 1y No.2)

3.2.2 Paso No. 2: Ejecucion del diagndéstico del clima organizacional.

En esta fase del procedimiento se pretendié la determinacion de cual es el clima

organizacional existente en la institucién objeto de estudio, asi como conocer cuales eran los
factores mas importantes que influyen en el clima organizacional de la Aldea Universitaria
objeto de estudio y sefialar cual es la dimension del clima organizacional que necesita
atencion inmediata.

Para ello se procedioé a la elaboracion del cronograma para la ejecucion del diagndstico, el
establecimiento de las condiciones de ejecucion, asi como la seleccion y aplicacion de
instrumentos para evaluar variables del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Todo lo anterior exigio6 realizar la convocatoria a los recursos humanos (usuarios internos
participantes en el proceso investigativo de obtencion de la informacion primaria). Ello facilité
la sensibilizacion previa a la aplicacion del cuestionario para el estudio del clima
organizacional, el establecimiento de la metodologia de medicidn, asi como el anonimato y
confidencialidad en la informacién obtenida. (Todos estos elementos de una forma especifica
aparecen en el cuestionario aplicado)

Todos los instrumentos definidos para realizar el estudio fueron aplicados a trabajadores con
tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la organizacion objeto del estudio. El estudio

fue realizado en los meses de mayo a julio del 2012 cumplimentando de esta manera la
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sugerencia o recomendacion de hacerlo habitualmente en la misma época o mes del afo, lo
que facilita la comparacién de una manera mas sencilla y clara.

En toda esta fase de la investigacion se logré que la maxima direccién de la Aldea
Universitaria objeto de estudio condujera el proceso de la implementacion del estudio del
clima organizacional en la institucion con el concurso de la investigadora. Lo anterior facilitd
el apoyo técnico, administrativo, politico y financiero para la implementacion del plan del
clima organizacional, la realizacion del monitoreo, seguimiento y evaluacion del plan del
clima organizacional, la evaluacion preliminar de los resultados ofrecidos por el estudio.

3.2.3 Paso No. 3: Analisis de los resultados obtenidos

En esta fase se realizo el analisis de la aplicacion de los instrumentos para la
recopilacién y analisis de la informacion obtenida. En este sentido los resultados
obtenidos en la primera aplicacion del instrumento fueron de conocimiento de la alta
direccion institucional. A continuacion se reflejan los resultados alcanzados:

En la dimension “toma de decisiones” se evaluaron cuatro indicadores. Lo anterior
se muestra en el grafico 3.2.
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Gréfico 3.2: Resultados del diagnéstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: toma de decisiones. Fuente: Elaboracién propia.
En el grafico se observa que:

e EI 10 % manifiesta estar en desacuerdo con que las decisiones se toman en el nivel que

deben tomarse, mientras que el 10 % se muestra indiferente en este sentido. Sin
embargo, el 70 % plantea estar de acuerdo.

o Existen dificultades con la participacion con iniciativas para la soluciéon de problemas por

parte de los trabajadores puesto que el 45 % opina desfavorablemente al respecto.
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El 10 % manifiesta desacuerdo con la participacidon en la toma de decisiones y el 25 % es
indiferente ante este proceso de direccion participativa. Sin embargo, mas del 50 %
expresa que si participa en la toma de decisiones.

El 25 % expresa que existen problemas respecto a la obtencion de informacién por parte

del jefe inmediato antes de proceder a tomar decisiones.

En la dimension “Comunicacion” se evaluaron siete indicadores lo cual se muestra en
el grafico 3.3.

| Mi jefe inmediato se retine regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos de trabajo

mi persona

Presto atencion alos comunicados que emiten mis jefes.
g5

a0 P [ & 40 404C 4040
_a M

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Grafico 3.3: Resultados del diagndstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: comunicacién. Fuente: Elaboracién propia.
La informacion mostrada en el grafico refleja dificultades relacionadas con:

Disponibilidad del jefe cuando en verdad se necesita. EI 10% expresa ser indiferente o
estar en desacuerdo. No obstante, el 40 % expresa estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo con este aspecto evaluado.

El 35 % de la muestra manifiesta que no existe buena comunicacién entre compafieros
de trabajo.

Mas del 80 % expresa que el jefe inmediato da retroalimentacion a los trabajadores sobre
el trabajo desarrollado, mientras que el 15 % no reconoce que esto suceda.

El 15 % plantea indiferencia con respecto a la regularidad de reuniones del jefe inmediato
con los trabajadores para coordinar aspectos del trabajo cotidiano. El 85 % opina de
manera favorable.

El 25 % expresa que la informacién de interés para todos no llega de manera oportuna a

su persona.
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e EI 40 % manifiesta que existen dificultades con la realizacién frecuente de reuniones de

coordinacion con los miembros de otras areas de trabajo lo que dificulta la realizaciéon

eficaz y eficiente del trabajo.

® EI 30 % no presta la atencion debida a los comunicados que emiten sus efes.

En la dimension “Conflictos” se evaluaron cuatro indicadores lo cual se muestra en el grafico

3.4.

Dimensién: Conflictos

= Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos es bueno.
m Recibo buen trato en mi institucion.
Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.

M Las otras areas 0 servicios me ayudan cuando las necesita.
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Grafico 3.4: Resultados del diagnostico sobre clima organizacional en la Aldea Che

Guevara. Dimensién: conflictos. Fuente: Elaboracién propia.
Los resultados obtenidos en el diagnéstico fueron los siguientes:

e EI 10 % es indiferente hacia el mantenimiento de buenas relaciones con los miembros de

su grupo de trabajo.

e EI 10 % opina que las otras areas de trabajo o servicio no las ayudan cuando es

necesario.

e EI10 % se expresa que no recibe buen trato en la institucion.

e ElI 15 % se muestra indiferente hacia el trabajo que realiza su jefe inmediato para

manejar conflictos.

En la dimension “Confort” se evaluaron seis indicadores y los resultados obtenidos en el

diagnéstico se muestran en el gréafico 3.5.
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Gréfico 3.5: Resultados del diagnéstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: confort. Fuente: Elaboracién propia.

A partir de la informacion reflejada en el grafico se observa la presencia de la
siguiente situacion:

El 5 % se muestra en desacuerdo con respecto a las preocupaciones de su jefe
inmediato por crear un ambiente laboral agradable. EI 95 % opina de manera
favorable.

El 90 % plantea que se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis
meses. Sin embargo, el 10 % expresa que esto no ha sucedido de esta manera.
El 10 % se muestra indiferente para con el trato que recibe en su institucion.

El 30 % se muestra indiferente hacia la contribucién de sus directivos para la
creacion de condiciones adecuadas para su progreso en la organizacion.

El 10 % opina que las otras areas de trabajo o servicio no las ayudan cuando es
necesario.

El 25 % considera que la distribucion fisica de su area no permite trabajar
cémoda y eficientemente, debido a la ubicacion geografica de la planta fisica que

es muy calurosa por la ausencia de ventilacion

En la dimensién “Estructura” se evaluaron cinco indicadores y los resultados
obtenidos en el diagnostico se expresan en el grafico 3.6.
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Grafico 3.6: Resultados del diagndstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: estructura. Fuente: Elaboracién propia
La informacion graficada permite concluier que:

El 10 % es indiferente hacia los tramites que se utilizan en su organizacidén reconociendo
que no son simples y no facilitan la atencion.

El 10 % esta en desacuerdo con que las normas y reglas de su organizacion sean claras
y faciliten su trabajo.

El 15 % es indiferente hacia la capacidad organizativa de la institucion para prever los
problemas que se presentan. El 85 % opina favorablemente.

El 10 muestra indiferencia hacia el conocimiento de las tareas o funciones especificas

que debe realizar en su organizacion.

En la dimensién “Identidad” se evaluaron siete indicadores y los resultados obtenidos en el

diagnéstico fueron los siguientes:

El 10 % muestra indiferencia con respecto al compromiso para con su
organizacién y el 10 % no reconoce la importancia de la contribucion directa de su
trabajo al alcance de los objetivos de su organizacion.

El 15 % es indiferente con respecto a la pertenencia o no a su organizacion.

El 15 % es indiferente hacia la satisfaccion con su ambiente de trabajo.

El 10 % opina que existen dificultades para contar con sus comparieros de trabajo
cuando los necesita.

El 15 % expresa que el trabajo que realiza no permite desarrollar al maximo todas

sus capacidades.
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Lo anterior se muestra en el grafico No. 3.7

Gréfico 3.7: Resultados del diagnéstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: identidad. Fuente: Elaboracién propia

En la dimensidn “Innovacién” se evaluaron cinco indicadores y los resultados
obtenidos en el diagnostico se muestran en el gréafico 3.8.

Dimension Innovacion

m Existe sana competencia entre mis compaiieros.
B Seme permite ser creativo einnovador enlas soluciones de los problemas laborales.
Lainnovacidénes caracteristica de nuestraorganizacion.
m Esfacil paramis compafieros de trabajo que sus nuevasideas sean consideradas.
= Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios.
55 55

10
5
|
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Grafico 3.8: Resultados del diagndstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: innovacion. Fuente: Elaboracién propia.
La informacion anteriormente graficada permite expresar que:

El 10% reconoce que no existe sana competencia entre los compafieros de trabajo. El 90
% se expresa favorablemente al respecto.

El 60 % manifiesta que se le permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
problemas laborales. Solo el 40 % opina lo contrario. Lo anterior permite afirmar que no

se puede considerar que dicha organizacién se innovadora.
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e El 20 % muestra indiferencia hacia la consideracion de sus ideas en la solucion de los
problemas de la institucion.

e ElI 15 % manifiesta que la institucion no es flexible para adaptarse a los cambios.

En la dimensién “Remuneracion” se evaluaron cinco indicadores y los resultados obtenidos

en el diagndstico se muestran en el grafico 3.9.

H jili remuneracion es adecuadaen reiacion con eitrabajo que realiizo.

Elsueldo aue percibo satisfacemis necesidades basicas
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Grafico 3.9: Resultados del diagndstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: remuneracién. Fuente: Elaboracién propia.

En el grafico mostrado se observa la siguiente situacién: el 100 % expresa que no recibe su

pago en tiempo; el 20 % plantea que no existe equidad en las remuneraciones; el 100 %

refiere que su salario y beneficios no son razonables; el 100 % opina que su remuneracion

no es adecuada en relacion con el trabajo que realiza, asi como el 100 % opina que el

sueldo que percibe no satisface sus necesidades basicas.

En la dimension “Recompensa” se evaluaron cuatro indicadores y los resultados obtenidos

son los siguientes:

e EI 100 % considera que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados.

e Solo el 10 % opina que no se han realizado actividades recreativas en los ultimos
seis meses.

e EI 70 % expresa que no existen incentivos laborales para que los trabajadores

traten de hacer mejor su trabajo.
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e FE| 80 % manifiesta que los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
justa

Todo lo anterior se muestra en el grafico 3.10.

B Considero que los beneficios queme ofrecen en mitrabajo son los adecuados.
u Se han realizado actividades recreativas en los Gltimos seis meses.

Existen incentivos laborales para guevo trate de hacer mejor mitrabajo.
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Gréfico 3.10: Resultados del diagnéstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: recompensa. Fuente: Elaboracién propia

La informacion graficada permite afirmar que en la Aldea Che Guevara esta presente la
siguiente situacion:
En la dimension “Motivacion” se evaluaron siete indicadores y los resultados obtenidos en el

diagnéstico se muestran en el grafico 3.11.

Dimension: Motivacion
® Me interesa el desarrollo de mi organizacion.

m Recibo buen trato en mi institucion.
= Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso

de mi organizacion. _ _
B En mi organizacion reconocen habitualmente la buena labor realizada.

ptalmente en desacuerden desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
Gréfico 3.11: Resultados del diagndstico sobre clima organizacional en la Aldea Che

Guevara. Dimensién: motivacion. Fuente: Elaboracién propia.
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A partir de la informacién mostrada en el grafico anterior se puede afirmar que a pesar de
que todos los indicadores han sido evaluados de manera satisfactoria, aun existe personal
que muestra indiferencia hacia el desarrollo de la organizacioén, que expresa no recibir un
buen trato en la institucion, que los directivos no contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de la organizacién, que no se evallua de manera adecuada el trabajo
realizado, etc.

En la dimensién “Liderazgo” se evaluaron 17 indicadores y los resultados obtenidos en el

diagndstico se muestran en los graficos 3.12.1y 3.12.2

Dimension: Liderazgo
W Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo

Indiferente M De acuerdo

 Totalmente de acuerdo

S35 60

Las reuniones de coordinacién con los... 30 g S 15
Existe una buena comunicacién entre... 15 mmmm3Smmmm 40

15 msegSeessss 40

En mi organizacidn reconocen... |SmmmnmsQm—— S

10 Qe 40

El trabajo que realizo es valorado por... |Si5 g Qmmm—— ) —

Grafico 3.12.1: Resultados del diagndéstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: liderazgo. Fuente: Elaboracion propia.

Dimension: Liderazgo

B Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo
Indiferente M De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Recibo buen trato en mi institucion. |10 IEEESSEEENNSS—
Presto atencidn a los comunicados que... 20 mEEgommms - 300
Nuestros directivos contribuyen a crear... 20 EEEgomm= 30

Mi trabajo es evaluado en forma... (10 OEEEENS0—

Mi jefe inmediato se relne... 1SN NS 0

Mi jefe inmediato me comunica si estoy... S0 SN0
Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos. |10 NEESONEENINGON
Mi jefe estd disponible cuando se le... 10 g 40

Me interesa el desarrollo de mi... 10 A0SO

Grafico 3.12.2: Resultados del diagndéstico sobre clima organizacional en la Aldea Che
Guevara. Dimensién: liderazgo. Fuente: Elaboraciéon propia.
De la informacion reflejada anteriormente se puede concluir que:

e EI 20 % expresa que su jefe no esta disponible cuando se le necesita.

e EI 25 % opina que no existe una buena comunicacion entre sus companeros de trabajo.
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e EI 5 % se muestra indiferente hacia los esfuerzos de los jefes por encaminar la
organizacion hacia el logro de sus objetivos.

e EI 10 % muestra indiferencia hacia el desarrollo de la organizacion.

e EI 15 % expresa que el jefe inmediato no da retroalimentacién adecuada sobre el
desempefio en el trabajo de los subordinados.

e EI 15 % es indiferente hacia la labor de coordinacion del trabajo a realizar por
parte del jefe inmediato.

e EI 10 % no muestra criterios sobre el buen trato que recibe en la institucion.

e EI 30 % muestra insatisfaccion hacia la labor de los directivos para crear
condiciones adecuadas para el progreso de la organizacion.

e El 25 % opina que la informacion de interés para todos no llega de manera
oportuna a mi persona.

e El 40 % manifiesta la existencia de dificultades para realizar reuniones de
coordinacion con los miembros de otras areas de trabajo.

e EI 30 % no muestra atencion correcta a los comunicados que emiten los jefes.

e EI 10 % opina que su trabajo no es evaluado de manera correcta.

e EI 10 % es indiferente ante el apoyo que recibe de su jefe inmediato.

3.2.4 Paso No. 4: Implementacion y control del plan de mejoras del clima
organizacional.

Luego de realizar esta fase del procedimiento se procedié a la formulacion o establecimiento

del establecimiento del plan de mejoras a partir de las debilidades o insuficiencias

detectadas en cada una de las dimensiones estudiadas. (Ver tabla 3.1)

Tabla 3.1: Plan de mejora del clima organizacional para contribuir a mejorar el
desempefio laboral.

Acciones Responsable Participa Fechade
cumplimiento

Desarrollar espacios de debate y Coordinador de | Docentes Septiembre 2012

cursos sobre la base reglamentaria Programa colaboradores.

que norma el funcionamiento de las Formacion

Aldeas Universitarias. Juridica.
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Desarrollar proceso de seleccion del | Coordinador. Jefe de PNF Permanente
personal atendiendo a las habilidades

y destrezas a desarrollar por un

docente comprometido y

revolucionario.

Definir plan de desarrollo individual Coordinador (a) | Docentes Permanente
con metas retadoras que permitan y Coordinadores | colaboradores

incentivar la excelencia en el trabajo. | de Programas

Distribuir objetivos, funciones y tareas | Coordinador (a) | Docentes Septiembre —

segun el profesiograma de cada
puesto de trabajo existente en la
organizacion.

y Coordinadores
de Programas

colaboradores

octubre 2012

Realizar estudios sobre motivacion Coordinador (a) | Docentes Permanente
para evaluar las insatisfacciones de | y Coordinadores | colaboradores y

docentes colaboradores y estudiantes | de Programas estudiantes.

para la busqueda inmediata de las

soluciones.

Crear formas de reconocimiento Coordinador (a) | Coordinadores Permanente

moral y material, de forma mensual,
trimestral y anual para estimular al
claustro de docentes, enfatizando en
los mas destacados por sus meritos
alcanzados.

de Programas
Docentes
colaboradores y
estudiantes
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Acciones Responsable Participa Fechade
cumplimiento

Efectuar encuentros o reuniones Coordinador (a) | Coordinadores Trimestral.

trimestrales para efectuar el analisis de Programas

del cumplimiento de los objetivos Docentes

trazados en los procesos sustantivos colaboradores y

que se desarrollan en la Aldea. estudiantes

(incluye a todo el personal de la

Aldea )

Realizar encuentros con los Coordinador (a) | Docentes Bimensual

trabajadores para explicarles la y Coordinadores | colaboradores y

situacion actual de los movimientos de Programas estudiantes

laborales: altas, bajas y sus causas.

Realizar actividades recreativas y Coordinadores Docentes Permanente

celebrar cumpleafos colectivos, dia de Programas colaboradores y

de la madres. estudiantes

Realizar encuentros donde se Coordinadores Docentes Mensual

propicie la coordinacién del trabajo
con miembros de diferentes areas de
la aldea.

de Programas

colaboradores

Realizar trabajo de mantenimiento
preventivo planificado a instalaciones,
mobiliarios y equipos a través de los
proyectos de los diferentes saberes;
asi como mejorar paulatinamente la
climatizacién de locales de trabajo.

Coordinador de
programa
Gestion
ambiental

Docentes
colaboradores y
estudiantes

Sept — Dic 2012

Elaborar y difundir publicaciones que
divulguen las principales noticias y
resultados de estudiantes,
acompafiados con sus tutor en la
aldea.

Coordinador de
Programa de
Formacion de
Gestion Social

Docentes
colaboradores y
estudiantes

Mensual
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Acciones Responsable Participa Fecha de
cumplimiento
Mantener retroalimentacion constante | Coordinador (a) | Coordinadores Permanente
entre directivos y trabajadores de Programas y
mediante gestion itinerante. docentes.
Desarrollar talleres y seminarios para | Coordinador (a) | Coordinadores Semestral.
docentes con el apoyo de de Programas y
especialistas, sobre técnicas para Docentes
manejar el cambio organizacional. colaboradores.
Aplicar encuestas de satisfaccion Coordinadores Docentes Permanente
sobre el trabajo que se realiza en la de Programas colaboradores y
aldea. estudiantes
Desarrollar sesiones de trabajo, Coordinador (a) | Coordinadores Mensual
mediante técnicas participativas, para de Programas y
la busqueda de soluciones conjuntas Docentes
a las problematicas que afectan el colaboradores y
buen funcionamiento de la aldea estudiantes
universitaria.
Realizar discusiones grupales de Coordinador (a) | Docentes Semestral
forma interactiva, con presentacion y Coordinadores | colaboradores y
de trabajos investigativos, que incluya | de Programas estudiantes
el analisis del clima organizacional en
la aldea universitaria.
Favorecer la implicacion del personal | Coord. de Prog. | Docentes y Permanente
en la distribucion fisica de su area. Gestion trabajadores.
Ambiental
Realizar encuentros con estudiantes | Coordinador (a) | Docentes y Trimestral.

donde se reconozca el buen
desempefio laboral de los docentes.

y Coordinadores
de Programas.

trabajadores
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Acciones Responsable Participa Fecha de
cumplimiento
Capacitar a los docentes Coordinador (a) | Coordinadores Bimensual.
colaboradores de la Aldea en de Programas,
planificacion y organizacion del Docentes
tiempo de trabajo y componentes del colaboradores
trabajo metodoldgico y de
investigacion cientifica.
Ejecutar tareas de alto impacto socio- | Coordinador (a) | Docentes Permanente
econdémico y cultural a través de y Coord. de colaboradores y
estudiantes y profesores. Programa estudiantes
Gestion Social
Mantener correctamente informado a | Coordinador (a) | Docentes Permanente

todo el colectivo de la Aldea
(estudiantes y docentes
colaboradores) para evitar rumores e
incertidumbre.

y Coordinadores
de Programas

colaboradores y
estudiantes

Fuente: Elaboracién propia.

3.2.5 Evaluacion del impacto del mejoramiento del clima organizacional sobre

la satisfaccion laboral en la Aldea “Che Guevara”, municipio Bermudez,

Estado Sucre.

Ya se ha definido anteriormente que la satisfaccion laboral esta estrechamente relacionada

con las actitudes del trabajador hacia su propio trabajo, en funcion de aspectos vinculados

como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,

politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y relaciones con

la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefo de tareas.

En la presente investigacion de aplicé un instrumento para valorar el impacto del plan de

accion establecido para superar las dificultades detectadas en el diagnéstico del clima

organizacional en el proceso de satisfaccion laboral de los docentes en la Aldea Che

Guevara. (Ver anexo No. 2).

Los resultados de su aplicacion se muestran en los graficos 3.13.1y 3.1.2.
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Indicadores de satisfaccién laboral. Aldea Che Guevara
| Satisfaccion laboral Alta | Satisfaccion laboral Media

= Satisfaccion laboral Baja

Impacto de la tarea ejecutada sobre las..
Condiciones de..
Comunicacién con compafieros de trabajo

Ambiente de bienestar personal, ambiente..

Gréfico 3.131: Resultados del diagnéstico de satisfaccion laboral en la Aldea Che
Guevara. Fuente: Elaboracién propia.

Indicadores de satisfaccion laboral. Aldea Che Guevara
m Satisfaccion laboral Alta m Satisfaccion laboral Media = Satisfaccion laboral Baja

Sistema de valores prevalecientes en la..
Seguridad en el empleo.
Reconocimiento personal y/o social...

Oportunidades de progreso.

Gréfico 3.13.2: Resultados del diagnéstico de satisfaccion laboral en la Aldea Che
Guevara. Fuente: Elaboracion propia.
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A partir de la informacioén graficada se puede inferir que la comunidad de la Aldea Chue
Guevara aun muestra insatisfacion laboral con los siguientes aspectos de su ambiente

laboral:

e Sistema de valores prevalecientes en la institucién (Inexistencia de conflictos
entre intereses personales y organizacionales). (49 % )

e Seguridad en el empleo. (47 %)

e Variedad de habilidades y talentos para realizar el trabajo. (24 %)

e Sistema de supervision. (20 %)

¢ Condiciones de limpieza, organizacion, orden, disciplina. (19 %)

e Comunicacion con jefe inmediato y comunicacién con compafieros de trabajo (18
% respectivamente)

e Oportunidades de progreso. (17%)

De manera general la mayoria de los indicadores analizados inciden de manera favorable en
el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores de la Aldea Universitaria objeto del
presente estudio. Sin embargo es importante significar la importancia de algunos de ellos,
tales como: ambiente de bienestar personal, ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar (75 %); apoyo que brindan los companeros. (66 %); impacto de la tarea ejecutada
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizacion o en el ambiente externo.
(65 %); reconocimiento personal y/o social. (Informacién clara y directa acerca de la
efectividad de nuestra actuacion. (61 %) y comunicacion con companeros de trabajo (60 %)
La incidencia de algunos de estos resultados se muestran de manera grafica en el anexo No.
3.

3.3 Conclusiones del capitulo

1. La satisfaccion laboral es la expresidon de una necesidad, aspiraciones que
pueden ser o no satisfechas. En la medida que la motivacién actue, a fin de
satisfacer las necesidades, produce como consecuencia la satisfaccion laboral.
Muestra de ello es el comportamiento favorable de indicadores como: ambiente
de bienestar personal, ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar,
apoyo que brindan los compafieros, impacto de la tarea ejecutada sobre las
vidas o el trabajo de otras personas en la organizacion o en el ambiente externo,
reconocimiento personal y/o social, (informacion clara y directa acerca de la

efectividad de nuestra actuacion) y comunicacion con compafieros de trabajo.
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Luego de realizado el diagndstico del clima organizacional, elaborado el plan de
medidas orientado a la mejora de los indicadores donde se manifestaron
dificultades y valorado las variables que inciden negativamente en la
satisfaccion laboral resulta imprescindible buscar los medios o alternativas que
permitan revertir la situacion. Para ello sera necesario realizar ajustes en las
condiciones de trabajo, la supervision, la compensacion y el disefio del puesto;
de tal forma que estas se adecuen lo maximo posible a las necesidades y
exigencias de los trabajadores.

En la Aldea Che Guevara existen dificultades relacionadas son el sistema de
valores prevalecientes en la institucidn; la seguridad en el empleo; la variedad
de habilidades y talentos para realizar el trabajo; el sistema de supervision. En
menor medida con las condiciones de limpieza, organizacion, orden, disciplina,
la comunicacion con jefe inmediato y comunicacion con companeros de trabajo,

asi como con las oportunidades de progreso.
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Conclusiones generales
Una vez concluido el proceso investigativo se arriba a las siguientes conclusiones:

1. A través de la confeccion del marco tedrico de la presente investigacion se

corrobora que el clima organizacional constituye una percepcion individual de una
institucién y su entorno, convirtiéendose en mediador para que las personas
desarrollen procesos creativos e innovadores; la adecuada gestion de este
formando un entorno en el cual se puedan tener una mayor identidad, apertura al
cambio, autonomia, trabajo en equipo y motivacion para hacer su labor cada vez
mejor, son factores fundamentales en la dinamica administrativa. El clima
organizacional es un fendémeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion. Los estudios del
clima organizacional proporciona una valiosa informacién 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 las
extensiones que la componen. Ademas, la satisfaccion laboral como fenémeno
psicosocial esta estrechamente ligada a un conjunto de actitudes que tienen una
importancia decisiva en el comportamiento y los resultados de los individuos y los
colectivos y puede considerarse que caracteriza el nivel de satisfaccion de las
necesidades de los trabajadores y directivos de una organizacién, asi como la
actitud de los mismos ante la realidad existente y las medidas o decisiones
socioecondmicas y técnico—organizativas que se adopten e implementen. Por
ultimo, la satisfaccion laboral es un fenémeno multidimensional; en el que influyen
las particularidades individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad
laboral y de la organizacion y de la sociedad en su conjunto.

El disefio del procedimiento para la gestion del clima organizacional en
instituciones educativas debe partir del analisis de las intenciones y orientaciones
de la direccion institucional para el diagndstico y evaluacion de las diferentes
dimensiones e indicadores del clima organizacional y su correspondencia con la
mision, vision y objetivos estratégicos de la Mision Sucre. Ademas propone la

elaboracion de una plan de acciones orientado a la solucién de las dificultades
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detectadas en las dimensiones del clima organizacional en la organizacién objeto
de estudio, para de esta forma influir en el cambio de actitudes con respecto a
diversos factores del ambiente laboral que propicie la satisfaccién laboral de los
docentes colaboradores y una mayor calidad del proceso de ensefanza
aprendizaje. En el mismo se tiene en cuenta el enfoque basado en procesos, el
enfoque a las partes interesadas y la mejora continua de la gestion institucional.
La implementacion del procedimiento en la Aldea Che Guevara permitié
determinar los indicadores del clima organizacional que estan afectados en el
contexto de dicha aldea universitaria, asi como los factores de la satisfaccion
laboral que tienen una repercusion negativa sobre el funcionamiento de la
institucion y el comportamiento de su fuerza laboral. en el contexto de estudio. De
esta forma se propuso un plan de acciones orientado a lograr la mejora continua
en el proceso de gestion institucional, y por ende de las dimensiones del clima
organizacional que de manera mas negativa estan influyendo en la satisfaccién
laboral.

Una vez realizado el estudio se puede inferir que existe una tendencia a la mejora
continua de la gestidn y de la satisfaccion laboral, sustentado en que los docentes
colaboradores y triunfadores reconocen la existencia de un ambiente de bienestar
personal, ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar; apoyo que
brindan los companeros; impacto de la tarea ejecutada sobre las vidas o el
trabajo de otras personas en la organizacibn o en el ambiente externo;
reconocimiento personal y/o social. (Informacion clara y directa acerca de la
efectividad de nuestra actuacion, asi como una mejor proceso de comunicaciéon
con compaferos de trabajo. También existe un mayor reconocimiento vy

entendimiento de los objetivos del Proyecto Misidén Sucre.

Recomendaciones

En funcién de los resultados obtenidos, se procede a enunciar algunas
recomendaciones, tanto para la organizacion objeto de estudio como a otros
investigadores.

1.

Las caracteristicas del clima laboral detectado en la institucion estudiada son una

oportunidad real y unica para mejorar las relaciones entre la Aldea Universitaria y
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su elemento humano. En tal sentido se debe proyectar un conjunto de acciones
dirigidas a lograr mayor seguridad en el empleo; determinar de mejor manera el
perfil del puesto de trabajo para establecer con claridad la variedad de
habilidades y talentos necesarios para realizar el trabajo; mejorar el sistema de
supervision (control y evaluacion del desarrollo, ejecucién e impacto de las
politicas académicas dirigidas a fortalecer la calidad, equidad y pertinencia social
en educacién superior), las condiciones de limpieza, organizacion, orden,
disciplina; la comunicacion con jefe inmediato y comunicacién con comparieros de
trabajo, asi como con las oportunidades de progreso dentro del Proyecto Mision
Sucre, factores todos que influyen sustancialmente sobre la satisfaccion laboral y
la calidad de los procesos de la Aldea Che Guevara.

2. Es por ello que adquiere significacion la difusién de politicas de desarrollo que le
permitan al personal experimentar un progreso profesional e involucrarse con la
organizacioén. Las politicas deberan proyectarse por toda la organizacion a fin de
mejorar el proceso de planificacion, reclutamiento y seleccion del personal idoneo
para trabajar en el perfeccionamiento de la educacién superior y lograr su mejora

continua.
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Anexo No. 1: Cuestionario para la evaluacion del clima organizacional.

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la evaluacion del clima
organizacional en la Aldea Universitaria. Tenga en cuenta que su opinion servira y
permitird mejorar la gestion de su organizacion. Antes de responder, debe tener en
cuenta lo siguiente:

1.
2.
3.

ok

N o

El cuestionario es anonimo y confidencial.
Es importante responder de manera franca y honesta
Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los ultimos tres meses de trabajo.
Llenar el cuestionario con boligrafo
Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las
preguntas o enunciados.
Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.
Responder posicionandose en alguna de las opciones que se presentan,
dibujando (encerrando) un circulo en el enunciado que indique lo que usted
percibe en su ambiente de trabajo.
La informacion sera recogida y analizada por el equipo técnico de clima
organizacional de su organizacion.
En sus respuestas Ud. debera reflejar sus criterios a partir de la siguiente
nomenclatura:
e TED Totalmente en desacuerdo.
ED En desacuerdo.
NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
DA De acuerdo.
TDA Totalmente de acuerdo
Muchas gracias por su muy apreciada colaboracién.

Items TED ED NDNED | DA

TDA

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.

Los tramites que se utilizan en mi organizacidon son simples y
facilitan la atencion.

Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse

Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para
manejar conflictos es bueno.

Existe una buena comunicacién entre mis compaieros de
trabajo.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable.

Las normas y reglas de mi organizacidn son claras y facilitan mi
trabajo.

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de
mi organizacion.

Me interesa el desarrollo de mi organizacién.

Estoy comprometido con mi organizacidn.
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Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de
mi organizacion.

Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores
para coordinar aspectos de trabajo

Existe sana competencia entre mis compafieros

Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son
los adecuados

Se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis meses

Recibo mi pago a tiempo.

La limpieza de los ambientes es adecuada.

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi
trabajo.

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de
trabajo.

Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
problemas laborales.

Me siento a gusto de formar parte de la organizacion.

Mi organizacion se encuentra organizada para prever los
problemas que se presentan.

Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en
mi organizacion.

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en
mi organizacion.

Recibo buen trato en mi institucion.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion.

En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion.

La informacidn de interés para todos llega de manera oportuna a
mi persona.

Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas
son frecuentes.

Presto atencidén a los comunicados que emiten mis jefes.

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun
cuando contradiga a los demas miembros.

En mi organizacidon reconocen habitualmente la buena labor
realizada.

Existe equidad en las remuneraciones.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las necesita.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo.

Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los
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necesito.

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar
una decision.

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis
capacidades.

Las tareas que desempeiio corresponden a mi funcion.

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

Es facil para mis compaiieros de trabajo que sus nuevas ideas
sean consideradas.

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite
trabajar cdmoda y eficientemente.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios.

Mi salario y beneficios son razonables.

Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo.

El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas.
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Anexo No. 2: Cuestionario para la evaluacién de la satisfaccién laboral de docentes

colaboradores.

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar evaluacién del desempefio laboral de los

docentes en la Aldea Universitaria. Tenga en cuenta que su opinién servira y permitira mejorar la

gestion de su organizacién. Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

10. El cuestionario es anénimo y confidencial.

11. Es importante responder de manera franca y honesta

12. Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la organizacién, puede pensar en los
ultimos tres meses de trabajo.

13. Llenar el cuestionario con boligrafo

14. Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada una de las preguntas o
enunciados.

15. Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

16. Responder posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, dibujando (encerrando)
un circulo en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.

17. En sus respuestas Ud. debera reflejar sus criterios a partir de la siguiente nomenclatura:
A: Alta M: Media B: Baja

Muchas gracias por su muy apreciada colaboracion.

ltems.

17. Satisfaccion con la tarea que realizo, con el contenido del trabajo en si.

18. Nivel de realizacion e involucramiento personal en el trabajo.

19. Ambiente de bienestar personal, ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar.

20. Sistema de valores prevalecientes en la institucién (Inexistencia de conflictos
entre intereses personales y organizacionales)

21. Sistema de supervision.

22. Apoyo que brindan los companeros.

23. Variedad de habilidades y talentos para realizar el trabajo.

24. Posibilidad de ejecutar tareas desde el principio hasta el final con un resultado
visible.

25. Impacto de la tarea ejecutada sobre las vidas o el trabajo de otras personas en
la organizacioén o en el ambiente externo.

26. Grado de autonomia para realizar el trabajo.

27. Seguridad en el empleo.

28. Oportunidades de progreso.

29. Reconocimiento personal y/o social. (Informacién clara y directa acerca de la
efectividad de nuestra actuacion.)

30. Comunicacion con jefe inmediato

31. Comunicacién con compafieros de trabajo

32. Condiciones de limpieza, organizacion, orden, disciplina.
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Anexo No.3: Impactos de la gestion del clima organizacional
Intercambio de facilitadores y triunfadores con Gobernador del Estado.
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