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RESUMEN

La Facultad de Ciencias y Humanidades es un componente
del conjunto que conforman la Universidad de E1

Salvador.

Tiene autonomia propia en lo administrativo %
econbémico, y tiene como objetivo ©principal formar
profesionales en el 4&rea humanista que contribuyan al

desarrollo del pais.

El objetivo del presente trabajo es proponer un modelo
de clima organizacional que ofrezca a las autoridades
de la Facultad de Ciencias y Humanidades una
herramienta administrativa para evaluar y mantener un
clima que propicie un ambiente agradable vy que el

personal pueda sentirse satisfecho.

La metodologia de la investigacidén consistidé en primer
lugar en recopilar 1la informacién bibliografica que
sirvié para formular el marco técnico sobre los
conceptos Dbéasicos relacionados con el tema; luego se
procedidé a realizar la investigacidén de campo, donde se

tomo como base 1la informacidén proporcionada por el



personal de la Facultad, representados por una muestra
de 114 personas.

Posteriormente se realizd un diagndéstico de la
situacidn actual en donde se evidenciaron los
principales ©problemas que afectan el clima en la
Facultad, agrupandoles en ocho dimensiones méas

representativas:

» Espacio fisico ambiental

» Responsabilidad y riesgo profesional
» Recompensas y Compensaciones

» Tarea - Motivacidn

» Evaluacién - planificacidn

» Relaciones - interpersonales

» Liderazgo

» Normas y procedimientos

También se detectaron fortalezas y oportunidades que se
han incluido dentro del modelo para que sirvan o

superen los problemas.

Entre las principales conclusiones del trabajo se puede
mencionar la confusién del personal en cuanto a la
estructura organizativa, la falta de conocimiento de

las leyes; por otra parte se ha concluido también.



La principal recomendacidén es implementar el modelo de
clima organizacional provisto, el cual contiene una
serie de estrategias a adoptar para superar problemas

encontrados en las diferentes dimensiones planteadas.



INTRODUCCION

La Universidad de E1 Salvador es uno de los principales
centros de estudio superiores del pais. La Facultad de
Ciencias y Humanidades, es una de las unidades mas
grandes de la Universidad, no sélo por la diversidad de
especialidades con las que cuenta; si no también por el
personal docente, administrativo y de servicio, asi

como la poblacidén estudiantil es muy numerosa.

Sin embargo, los recursos disponibles en dicha facultad
son insuficientes para atender apropiadamente todas las
actividades de tipo académico, administrativos vy de
servicios, etc. Esto propicia que exista un clima de
incomodidad dentro de la organizacidén y conduzca a un

comportamiento particular de los empleados.

Este problema se acentudé después de los terremotos
ocurridos en nuestro pais, los dias 13 de enero y 13 de
febrero de 2001; vya que la Facultad de Ciencias vy
Humanidades resultdé ser una de las mas dafladas
fisicamente en toda la universidad, dando lugar a un
ambiente trabajo poco deseable para el desarrollo de

las funciones.



Debido a ello se hace necesario llevar a cabo una
investigacién sobre el clima organizacional de la
Facultad de Ciencias y Humanidades para detectar las
posibles deficiencias en el desempefio de las
actividades y en base a ello proponer un modelo de
clima organizacional para su aplicacidén y facilitar el
cumplimiento de las tareas. Para tal efecto, 1la
investigacién ha sido dividida en tres capitulos, en el
orden siguiente:

Capitulo I, comprende el marco tedrico donde se
enmarcan aspectos generales de la Facultad de Ciencias
y Humanidades: Antecedentes, estructura organizativa,

misidén, visidbn, objetivos, marco legal etc.

Ademés se desarrolla la parte conceptual del clima
organizacional sus (generalidades 'y aportes a una
institucidén, ciencias que contribuyen al campo del
clima organizacional 'y cultura organizacional como

parte esencial de las organizaciones.

También se incluye la parte conceptual del desempefio
laboral, sus generalidades vy cualidades del recurso
humano, la motivacidén, la comunicacién y el liderazgo

en una organizaciodn.



Vi

En el Capitulo II se presentan los resultados de la
investigacién de campo que fueron la base para el
andlisis y diagnéstico del clima organizacional en 1la
facultad. En base a ello se presentan las conclusiones
obtenidas vy a partir de éstas las recomendaciones

sugeridas por el grupo.

E1l Capitulo I1I contiene el modelo de clima
organizacional propuesto por el grupo de trabajo. En él

estadn inmersos los objetivos, estrategias, etc.



CAPITULO I

A-GENERALIDADES SOBRE LA FACULTAD DE CIENCIAS Y

HUMANIDADES DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.

1- ANTECEDENTES

La Facultad de Ciencias vy Humanidades fue creada a
iniciativa de un grupo de profesionales de diferentes
disciplinas, preocupados por la formacidén integral de los
graduados de la Universidad de El1 Salvador, fue asi que
el 13 de octubre de 1948, en el honorable Consejo Superior
Universitario, a propuesta del Dr. Carlos A. Llerena,
médico, se acordd crear esta facultad, con el nombre de
Facultad de Humanidades. /Revista "Humanista" del colegio

de humanistas de El1 salvador.

Formaron parte de la entonces nueva facultad, las escuelas
de filosofia, letras, escuela de ciencias de la educacién,
escuela de la matematica y <ciencias exactas. Esta
estructura se mantuvo hasta el afio de 1955, periodo en el
que se reestructurd por primera vez bajo la direccidn del

entonces Decano Dr. Napoledén Rodriguez Ruiz.



Durante ese ©periodo se organizaron las escuelas de
psicologia, historia y ciencias sociales, periodismo e
idiomas; se separaron las escuelas de filosofia y letras y
desaparecidé la escuela de matemdtica y ciencias exactas.
Hasta el afio de 1962, la Facultad de Humanidades funciond
con seis escuelas. Estas fueron: Escuela de filosofia,
letras, ciencias de la educacidén, ciencias sociales,

periodismo y psicologia.

Al afio siguiente siendo Decano el Dr. Alejandro Dagoberto
Marroquin, se hizo una nueva reestructuracién con el
propbdésito de iniciar el proceso de reforma universitaria
impulsada por las autoridades que dirigian la

universidad.

El 26 de julio de 1963 el honorable CSU acorddé fusionar
las escuelas ya existentes de la siguiente forma:

Escuela de filosofia, letras, artes, periodismo e idiomas;
que constituyeron los departamentos de filosofia, artes,
letras, idiomas y periodismo.

Escuela de psicologia y ciencias de la educacidn



Escuelas de ciencias sociales vy politicas; con 1los
departamentos de Sociologia, arqueologia e historia vy

el de ciencias politicas.

Es importante recalcar que todas las escuelas no
funcionaron y algunos departamentos no lograron
estructurarse. Los departamentos que prevalecieron se
desarrollaron como unidades separadas y desaparecieron las

escuelas.

La Facultad de Humanidades se convirtidé en Facultad de
Ciencias y Humanidades a partir del acuerdo del honorable
Consejo Superior Universitario de fecha 1 de marzo de 1969
bajo el rectorado del Dr. Angel Gbébchez Marin. Con la
creacidén de la Facultad de Ciencias vy Humanidades,
surgieron los institutos de Humanidades y Ciencias
Sociales y el Instituto de Ciencias Naturales vy
Matematicas. El primero integrado por los departamentos de
Filosofia, Psicologia, Ciencias Sociales, Ciencias de 1la
educacidén, Periodismo, Letras e Idiomas extranjeros, y el
segundo por los departamentos de Fisica, Matematica,

Biologia y Quimica.



La historia reciente de la Facultad muestra como se han
separado algunos departamentos para formar la actual
Facultad de Ciencias Naturales y Matematica de creacidn
reciente la cual ha dado lugar al surgimiento de nuevas
escuelas, como la de Artes vy la creacidén de nuevas
carreras, como la Licenciatura en Ciencias de 1la
Educacidén: Especialidad Educacién Fisica, Deportes vy
Recreacidén, Licenciatura en Historias adscritas a la

Escuela de Ciencias Sociales

Actualmente 1la Facultad de Ciencias y Humanidades esta
formada por 7 departamentos y una escuela, las cuales
sirven 9 Licenciaturas, 5 profesorados vy 1 carrera
técnica; ademads presta servicio a la Facultad de Medicina
y la de Ciencias Naturales y Matemética y sirvidé un total
de 367 asignaturas durante el afio académico 2001 en
correspondencia con las diferentes especialidades que se

imparten.

2- ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Sin duda alguna cuando se habla de la estructura

organizativa, nos estamos refiriendo a la forma en que la



organizacién realiza sus funciones es decir la forma en
que los puestos se dividen, agrupan o se coordinan
formalmente en areas funcionales. A la vez una estructura
organizativa presenta las unidades de mando vy los

diversos departamentos.

El organigrama gque se presenta a continuacidén muestra la
forma de la estructura de la Facultad de Ciencias vy
Humanidades; la cual muestra una organizacidén de linea
jerarquica descendente donde se visualiza como maxima
autoridad a la asamblea de profesores y asi
sucesivamente descienden las respectivas unidades de
direccidén tanto a nivel académico como administrativo.

/Informe de auto-evaluacidn Institucional, 1998 Facultad

de Ciencias y Humanidades.
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3- MISION

Formar profesionales con una concepcidén critica vy
propositiva, capaces de discernir vy de contribuir al
proceso de desarrollo social, educativo, cientifico vy
tecnoldégico y de coadyuvar a la solucidén de los problemas
sociopoliticos del pais, desde una perspectiva
humanistica. /Informe de auto-evaluaciédn Institucional,

1998 Facultad de Ciencias y Humanidades.

4- VISION

Proyectar hacia el futuro las acciones educativas
transformadoras del ser humano en su entorno familiar,
comunal y nacional de la sociedad salvadorefia. La visidn
humanista de los nuevos profesionales debe tener como
referencia obligada la wvida cotidiana de mujeres,
hombres, nifiocs y nifias cuyo género no debe ser obstaculo
para aportarle a su educacidn y que podrd ser enriquecida
con el conocimiento cientifico, tecnoldgico, artistico,
cultural y medio ambiental cuya concepciodn tedrica vy
prdctica permita nuevos aprendizajes sobre los macro y

micro procesos sociales que dinamizan el movimiento de la



realidad histérica concreta. En Las que las disciplinas
cientificas desarrollaridn una nueva visidén humanista capaz
de formar los nuevos ciudadanos /as salvadorefios/as del
siglo Veintiuno. /Informe de auto-evaluacidén

Institucional, 1998 Facultad de Ciencias y Humanidades.

5- OBJETIVOS.

e Conservar, fomentar y difundir la ciencia, el arte %
la cultura.

e Realizar investigacién cientifica, filosé6fica,
artistica y tecnoldgica de caracter wuniversal vy
principalmente sobre la realidad salvadorefila y centro
americana.

e Integrar las funciones de docencia, investigacidn y
proyeccidn social

e Promover la sustentabilidad y la proyeccidn de 1los
recursos naturales y el medio ambiente.

e Fomentar entre sus educandos el ideal de unidad de los
pueblos centroamericanos y latinoamericanos.

e Formar y capacitar profesionales altamente calificados

en el 4rea humanista y de las ciencias sociales.



Formar especialistas en investigacidn cientifica.

Crear las condiciones para el desarrollo de 1la
investigacién en la facultad.

Producir permanentemente nuevos conocimientos sobre
aspectos relevantes de la realidad nacional e
internacional.

Difundir el trabajo académico, artistico, cultural,
técnico vy cientifico que desarrolla la facultad.

Captar fuentes de recursos financieros para desarrollar
adecuadamente las funciones curriculares.

Fortalecer 'y crear programas de autogestidén para
obtener recursos del nivel nacional e internacional.
Disefilar la oferta de bienes vy servicios para ofrecer
un segmento de mercado consistente.

Promover y desarrollar la capacitacidédn docente.

Promover el deporte y el arte dentro y fuera de la
universidad./Informe de autoevaluacidén institucional,

1998 Facultad de Ciencias y Humanidades.
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6- SERVICIOS QUE BRINDA

La Facultad de ciencias y Humanidades es una de las més
grandes y completas dentro de la Universidad de EI1
Salvador por sus variadas carreras que ofrece al

estudiante.

Actualmente Dbrinda los servicios de las siguientes

carreras:
e Licenciatura en Filosofia
e Licenciatura en Sociologia
e Licenciatura en Psicologia
e Licenciatura en Periodismo
e Licenciatura en Idioma Inglés opcidn ensefianza

e TLicenciatura en Ciencias de la Educacidn

Especialidad:
Educacién Fisica, Deportes y Recreacidn
e Licenciatura en letras
e TLicenciatura en artes plésticas.
Sub especialidad en pintura

Sub especialidad en ceréamica
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Sub especialidad en escultura

Sub especialidad en disefio gréafico.

e TLicenciatura en historia

Ademéds brinda los servicios de profesorado tales como:

e Profesorado en educacidn parvularia.

e Profesorado en educacidén béasica para primero vy
segundos ciclos.

e Profesorado en lenguaje y literatura para tercer
ciclo de educacién basica vy educacidn media.

e Profesorado en idioma inglés para tercer ciclo de
educacidén bésica y educacidn media.

e Profesorado en ciencias sociales para tercer ciclo y
educacidédn media.

e Y un técnico en bibliotecologia.

Todos estos servicios son brindados a un promedio de
3100 estudiantes activos inscritos en la Facultad de
Ciencias y Humanidades de la Universidad de El1 Salvador.
Informe de autoevaluacidén Institucional, 1998 Facultad de

Ciencias y Humanidades.
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7- MARCO LEGAL.

La Universidad de E1 Salvador por su naturaleza es de
autonomia propia tanto en 1lo docente, administrativo vy
econémico y deberd prestar un servicio social, respetando
la libertad de catedra y se regird por estatutos
enmarcados por las siguientes leyes:

1. Ley de Educacién Superior; Art. 60 Constitucién de la

Republica.
2. Ley Orgéanica de la UES; Art. 61 Constitucidédn de 1la

Reptblica.

LEY DE EDUCACION SUPERIOR.

e Objeto de ley:
Art. 1 La presente ley tiene por objeto regular de manera
especial la educacidédn superior, asi como la creacidén vy
funcionamiento de las instituciones estatales y privadas
que la impartan.

e Funciones de la educacidédn superior.
La educacidén superior estd integrada por tres funciones.

1. La docencia

2. La investigacidén cientifica.
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3. Proyeccidn social.
La docencia.
Busca transmitir y despertar conocimientos y habilidades
de investigacidén e interpretacidédn en los educandos, para

su formacidén como profesionales.

La investigacién.

Es la busqueda sistemdtica de nuevos conocimientos para
enriquecer la realidad cientifica y social.

Proyeccién Social.

Es el medio a través del cual el gquehacer académico
interactia con la realidad social.

Articulo 2 Ley de Educacidn Superior.

LEY ORGANICA DE LA UES

Tiene por objeto establecer 1los ©principios vy fines
generales en que se basard la organizacidén y el
funcionamiento de la universidad de El1 Salvador. Art. 1

Ley Organica de la UES.

El reglamento de la facultad actualmente se encuentra en
proceso de elaboracién por lo gue no se menciona ya gue

falta su aprobaciédn.
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B.MARCO TEORICO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Generalidades del clima organizacional.

Al hablar de clima organizacional béasicamente se refiere
al ambiente de trabajo que percibe vy experimenta el
personal de una organizacidén, lo que significa que cada

organizacién tiene su propio clima organizacional.

Las diferentes reacciones que muestra el personal ante
situaciones que rodean su espacio de trabajo, son
productos de la forma en que ellos asimilan y responden

ante dichas circunstancias.

El clima organizacional estd intimamente ligado al grado
de motivacidén que pueda tener un empleado, ya que, cuando
existe una gran motivacidén el clima organizacional es més
favorable al logro de los objetivos institucionales y se
establecen relaciones de animo, intereses,
responsabilidades, colaboracidén etc. entre los empleados
lo que hace que el clima organizacional sea un ambiente
agradable. Por otra parte cuando la motivacidn es escasa,

el clima organizacional tiende a ser desfavorable, 1o
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cual trae como consecuencia un estado de depresién,
desinterés, descontento, etc. entre los empleados, al
punto que pueden llegar a enfrentarse contra 1los
intereses de la empresa. Idalberto Chiavenato, Admén. De

RR. HH. 22 Edicidn.

2. Concepto.

Para Idalberto Chiavenato el «c¢lima organizacional se
refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacién, el cual estd intimamente ligado al grado de
motivacién de los empleados e indica de manera especifica
las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la
organizacién que originan diversos tipos de motivacidn

entre los miembros.

Otra definicién de clima organizacional: es un fendmeno
que media entre los factores del sistema organizacional vy
las tendencias motivacionales dque se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacidén (productividad, satisfaccidn, rotacidn etc.).
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Es evidente que para chiavenato, el clima organizacional
lo determina el estado de motivacidén que tenga el
personal, lo que significa a criterio propio es que la
motivacidén es un indicador que ayuda a medir el clima
organizacional que rodea al personal. Por otra parte
Gonzalves define el clima organizacional partiendo de las
percepciones que tenga el trabajador de los factores
estructurales (internos vy Externos) de la organizacidén
creando un ambiente que determina el comportamiento de

personal.

Sin duda alguna, ambos autores coinciden en que el clima
se desarrolla a partir de contacto directo o indirecto del
trabajador y su entorno laboral que lo rodea, en donde el
estado de motivacién determina el comportamiento @y
acciones del personal. De esta manera se puede formular el
siguiente concepto: El clima organizacional es el ambiente
que percibe el trabajador en forma directa o indirecta el
cual determina su comportamiento y desarrollo de
actividades en una determinada organizacidén, tomando en
cuenta que debe ejercer influencia sobre ciertos factores
que lo rodean y gque pueden dafiar su desempefio, para 1o

cual debe asumir cierta responsabilidad en sus
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actividades generando confianza, motivacién y deseo de
colaboracién en las ©personas que lo rodean, con el
propdésito de cambiar el ambiente negativo y satisfacer

las necesidades del grupo como las de la organizacidn.

3. Importancia

Hablar de clima se refiere a un sistema de significados
compartidos por parte de los miembros de una organizacidn
y que se distingue de otra, es decir implica no sbélo una
mayor riqueza en los estudios organizacionales al aplicar
conocimientos vy métodos de otras disciplinas como la
sociologia, la antropologia, ni el ©propio analisis
positivista de variables en la busqueda por elevar la
productividad y la calidad, si no que implica replantear
la serie de ideas que han regido los modelos
organizacionales. Al hacer wun uso adecuado de este
replanteamiento se habla no sélo de mejoras sustanciales

en la organizacidén, si no también en la sociedad.

La necesidad de crear un clima organizacional propicio es
innegable en toda organizacidédn ante la importancia que

requieren las diversas actividades que realiza la empresa;
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sobre todo aquellas empresas que le es dificil
incorporarse ampliamente a la nueva revolucidédn tecnoldgica
en marcha.

Debe reconocerse la importante funcidén que cumple el
ambito cultural, ya que, elabora y transmite simbolos de
identidad individual vy social, vy ser instrumento de
anadalisis y comprensidén que permita la construccidédn de un
clima de identidad en las organizaciones. Es claro que el
futuro econdémico, social y el desarrollo de las empresas
dependerd en gran medida de la capacidad de producir
conocimientos Dbédsicos y aplicados, en los que se
encontraréan los estilos gerenciales acorde con la

idiosincrasia y la cultura de cada pais.

4. Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional tiene ciertas caracteristicas que

repercuten sobre la motivacién de los miembros de la
organizacidn y sobre su manera de comportarse. Este
comportamiento genera una gran variedad de efectos

(Productividad, satisfaccién, rotacidén, adaptacidn. etc.).
Algunas de estas dimensiones que explican el clima

existente en una empresa determinada son:
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- Estructura

Representa el concepto que tienen 1los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trémites, etc. A que se enfrentan en el

desarrollo de su trabajo.

- Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de su autonomia para tomar decisiones
relacionadas a su trabajo; es decir el sentimiento de ser

su propio jefe vy no tener chequeo en su trabajo.

- Recompensa.

Es la percepcién de los miembros sobre la adecuacidn de
la recompensa recibida en base al desempefio. Es la medida
en que la organizacién wutiliza més el premio que el

castigo.

- Desafio.
Es la medida en que promueve la aceptacidén de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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- Relaciones.

Es la percepciédn por parte de los miembros de la
organizacién acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

compafieros de igual nivel como entre jefes - subordinados.

- Cooperacién.

Sentimiento de los miembros de la organizacidén sobre 1la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los jefes
y de otros empleados del grupo. El1 énfasis esta puesto en
el apoyo mutuo, tanto en niveles inferiores como

superiores.

- Estéandares.
Es la percepcién de los miembros de la organizacidén acerca
del énfasis que pone la empresa sobre las normas de

rendimiento.

- Conflictos.

Es el grado de los miembros de la organizacidén, tanto
inferiores como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar 1los

problemas tan pronto surjan.
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- Identidad.

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacidn y la
sensacidén de ser un elemento valioso dentro del grupo de
trabajo, es compartir los objetivos personales con los de

la organizacién.

5. Funciones del clima organizacional.

Entre algunas funciones del clima organizacional se pueden

mencionar:

- Desvinculacién.
Lograr que los empleados que “no estan vinculados” con la

tarea se comprometan.

- Obstaculizacién.
Lograr que el sentimiento que tienen los empleados de que
estdn agobiados con tareas de rutina y otros requisitos

que consideran inuttiles se vuelvan utiles.
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- Alejamiento.
Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccidén de la

distancia “emocional” entre el jefe y sus subordinados.

- Enfasis en la produccién.
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado
por una supervisidén estrecha. La administracién es

medianamente directiva, sensible a la retroalimentacidn.

- Consideracién.
Este comportamiento se caracteriza por la inclinacidén a
tratar a los miembros de la organizacidén como seres

humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

- Estructura.
Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay, se refieren a cuantas reglas,

reglamentos y procedimientos que hay en la organizacidn.
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6. Niveles de clima organizacional.

Existen tres niveles en que se pueden clasificar el clima

organizacional:

- Clima organizacional en el nivel superior.

En este nivel se muestra un clima aceptable vya que estéan
bien estructuradas las normas de la organizacidén, pero en
las empresas se da poco, porque los gerentes de nivel
medio casi siempre estdn en desacuerdo con la mayoria de
normas, politicas y procedimientos administrativos de 1la
organizacién; no obstante esto se puede controlar
dependiendo de las cualidades y habilidades del gerente

general o en su defecto el de mando superior.

- Clima organizacional en el nivel Intermedio.

En este nivel el clima se muestra regularmente tenso,
debido a los jefes que ocupan cargo de nivel medio (jefes
de departamento) pueden tener algun tipo de enfrentamiento
con sus subordinados al no poder controlar una situacidén o

problema que se esté dando entre el personal.
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- Clima organizacional en el nivel inferior.

En este nivel se consideran bajo o inferior, en el rango
de estructura organizativa; es decir, que aqui es donde
se encuentran las bases principales de la organizacién vy

en el cual descansa la carga laboral de la empresa.

Por lo general en este nivel el ambiente es muy tenso
debido a que las expectativas de sueldos, prestaciones,
etc. son pocas seguras y en muchos casos las condiciones
del ambiente laboral no son las adecuadas para desarrollar
las tareas con normalidad, por ejemplo: maquilas,
fabricas, restaurantes de comida répida, etc.

En este nivel, donde se sitGian los que sostienen las bases
de la organizacidén vy son los responsables que la empresa
se mantenga con buena salud organizacional; por tal razdn
existe una estrecha relacidén entre la motivacidn del

personal y el clima organizacional de una empresa.



25

7. Precursores del clima organizacional.

Sin duda alguna el desarrollo del clima laboral que
perciben los empleados dentro de su organizacién ha venido
evolucionando durante mas de doscientos afios de hecho se
considera (actualmente) de importante 1la influencia de
tres personas que promovieron de ideas decisivas para
modelar la direccidén y limites de clima organizacional no
importando el tiempo transcurrido.

/Stephens Robbins, comportamiento Organizacional,7a.Ed.1996

Adam Smith, dentro de sus contribuciones a la doctrina

A\Y

econdmica cléasica en su libro La Riqueza de las
naciones” publicada en 1776, incluia un argumento sobre
ventajas econdémicas que cosecharian las organizaciones vy
las sociedad por la divisiédn del trabajo( Llamada también
especializacidén del trabajo ) la conclusidédn de Smith era
de que la especializacién del trabajo aumenta 1la
productividad al aumentar la habilidad y destreza de cada
trabajador, al ahorrar el tiempo que se pierde cominmente
en cambio de tareas, y al estimular la creacidén de

inventos y maquinarias que ahorrardn la mano de obra. Por

otra parte Charles Babbage, profundizdé los conceptos de la



26

divisién del trabajo que Adam Smith postuld agregandole
una lista de puntos ventajosos que se derivan de la
divisidén del trabajo tales como:

Menor tiempo para aprender un puesto, reducir el
desperdicio de materiales, permite alcanzar altos niveles
de habilidad y —capacidad para desarrollar ©puestos

especificos.

Ademés Babbage, propuso que las economias de la
especializacidn debian ser tan relevantes en la
realizacidén del trabajo mental como en el trabajo fisico.
Es evidente que los estudios de Smith y Babbage sobre la
especializacidén del trabajo daban mayor productividad a
las organizaciones ya que, el trabajo era mecanizado y las
personas se convertian en una maquina mas. Sin embargo
Robert Owen un Jjoven galo empresario industrial que
compré su fabrica en el afio de 1789, reconocidé que el
creciente sistema de fabrica estaba denigrando a 1los
trabajadores. Al sentirse hastiado por la dureza de las
practicas que veia en las fabricas, dias de trabajo de
trece horas y condiciones laborales miserables, Owen se
convirtié en un reformador. Regaid a los duefios de

fabricas por tratar mejor a su equipo que a sus empleados.
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Los criticdé por comprar las mejores magquinas y después
emplear la mano de obra més barata para trabajarla, ademés
Owen alegaba que el dinero gastado para mejorar la mano de
obra era una de las mejores inversiones que podian hacer
los ejecutivos de negocios.

El decia que mostrar preocupacién por los empleados
convenia a la administracién y aliviaria a la miseria

humana.
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C. LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

1. Concepto.

Stephen Robbins, dice que 1la cultura organizacional se

A\Y

refiere a un sistema de significados compartidos por
parte de los miembros de una organizacidén y que distingue

a una organizacién de otras”. /Robbins, Stephen.

Comportamiento organizacional 7%. Ed.1996.

Este sistema de significados compartidos, cuando se
analiza més de cerca, origina una serie de caracteristicas

centrales que valora la organizacidn.

2- Caracteristicas de la cultura organizacional.

De acuerdo a las investigaciones mads recientes las

caracteristicas primarias, que encierran la esencia de la

cultura organizacional son las siguientes:

e La identidad de los miembros: Es el grado en que los
empleados se identifican con la organizacidédn, no sblo
con su tipo de trabajo o campo de conocimiento, si no

como un todo.
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e Enfasis en el grupo: Identificar el grado en que las
actividades laborales se organizan en torno a grupos y
no a personas particulares.

e El1 enfoque hacia 1las personas: Grado en gque las
decisiones de la administracidén toma en cuenta las
repercusiones que los resultados tendran en los
miembros de la empresa.

e La integracién en unidades: Establece el grado en que
se fomenta que todas las unidades de la organizacidén
coordinen sus funciones y actlen interdependientemente.

e El1 control: Consiste en el empleo de reglas,
reglamentos y supervisién directa para vigilar vy
controlar la conducta de los empleados.

¢ Tolerancia al riesgo: Es el grado en que se fomenta en
los empleados la agresividad, la innovacién vy el

riesgo.

3. Funciones de la cultura Organizacional.

La cultura tiene una serie de funciones dentro de una

organizacién siendo éstas:
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e Desempefia un papel que define limites; es decir, que
seflala las diferencias que existen entre una

organizacién y las demés.

e Confiere a la organizacién un sentido de identidad, a
través de la cultura una organizacién se identifica con

sus miembros.

e TLa cultura facilita gque se genere el compromiso con

algo superior al interés personal de un individuo.

e Refuerza la estabilidad del sistema social; es decir,
que la cultura es el pegamento social gque mantiene
unida a la organizacidén, ofreciendo los estédndares de

lo que deben hacer y decir los empleados.

e Sirve de mecanismo de control y de ldégica que guia y da
forma a las actitudes y conducta de los empleados; es
decir, 1la cultura es 1la que define 1las reglas del
juego.

Toda organizacidédn desarrolla una serie de supuestos, sobre

entendidos vy reglas implicitas que rigen la conducta

diaria en un lugar de trabajo.

La aceptacidén de estas reglas es la base primordial para

la recompensa y las oportunidades de ascenso.
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4. Culturas fuertes y débiles.

Las culturas fuertes tienen mayor impacto sobre el
comportamiento de los empleados y estdn relacionadas mas
directamente con una menor rotacién de personal 1o
contrario a las culturas débiles.

En una cultura fuerte se sostienen con intensidad y se
comparten ampliamente los valores centrales de la
organizacién. La cultura es méds fuerte, mientras mas
miembros aceptan los valores centrales y mayor sea su
compromiso con los mismos.

De acuerdo con esto, una cultura fuerte tendrd gran
influencia sobre el comportamiento de los empleados,
porque la intensidad y el alto grado en que se comparte
crea un clima interno de mucho control conductual.

Un resultado especifico de una cultura fuerte debe ser una
menor rotacidén de personal. Una cultura fuerte muestra un
alto grado de acuerdo entre los empleados acerca de lo que
simboliza la organizacidén. Esto propicia cohesidén, lealtad

y compromiso organizacional.
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5. Creacién y mantenimiento de la cultura.

La cultura de una organizacidén no surge de un dia para
otro, una vez establecida rara vez se desvanece, esto
significa que las costumbres actuales, las tradiciones vy
la forma general de hacer las cosas en la organizacién
obedecen en gran parte a lo que sus fundadores O sucesores
hayan hecho antes y segin el grado de éxito que tuvieron
con esos esfuerzos. Robbins, Stephen. Comportamiento

organizacional 7%. Ed. 1996.

Los fundadores de una organizacidén tradicionalmente han
proyectado un gran impacto sobre la cultura inicial de esa
organizacidén, debido a que tienen una visidén de lo que
debe ser la organizacidn.

Una vez que la cultura se ha establecido, las practicas
dentro de la organizacidén actlan para mantenerla debido a
que todo lo que realizan los empleados ha sido transmitido

en base a experiencias.
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6. Formas en que los Empleados aprenden la cultura.

Hay muchas formas en que los empleados de una empresa
aprenden la cultura de ésta segin Robbins, entre las
formas méds poderosas estan: HISTORIAS, RITUALES, LENGUAJE.

e HISTORIAS: La historia recae mds gque todo sobre 1los
relatos que se hacen acerca de cémo los duefios o
fundadores lograron para alcanzar el éxito o la imagen
que actualmente tiene la organizacién.

e RITUALES: Los rituales son consecuencia repetitivas de
actividades que expresan y refuerzan los valores claves
de la organizacidn, qué metas son las mas importantes,
qué personas son importantes vy de cudles se puede

prescindir.

En nuestro medio existen empresas que cada afio premian a
los trabajadores que mejor se destacan, lo cual es un
incentivo a la motivacidn y a la vez transmiten un
mensaje a los demds trabajadores a que el éxito en sus

labores contribuye a alcanzar las metas de la empresa.

e LENGUAJE: Muchas organizaciones y unidades dentro de

ellas mismas utilizan un lenguaje como una forma de
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identificar a los miembros de una cultura o sub -
cultura.
Al aprender este lenguaje los miembros aceptan la cultura,
al hacerlo ayudan a conservarla por ejemplo el usar
siglas o términos para describir equipos, unidades, o

personal clave, es parte de una cultura propia.
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D.EL DESEMPENO LABORAL DENTRO DE LA ORGANIZACION.

l. Generalidades Sobre el recurso humano.

Lo que constituye las organizaciones son las personas,
esto quiere decir que el recurso humano es el elemento
basico para comprender a las organizaciones. Las
organizaciones estadn constituidas por personas y éstas
necesitan organizarse para lograr sus objetivos. Cada
persona es un fendémeno multidimensional sujeto a la
influencia de muchas variables tanto internas como
externas. Las diferencias individuales hacen dque cada
persona posea caracteristicas propias de personalidad,
aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones, aptitudes,

etc.

2. Concepto.

- Concepto econémico

Los recursos humanos comprenden todos los atributos de 1la
fuerza de trabajo, disponibles en un momento dado, también
para la produccidn de bienes y servicios. Arias Galicia,

Fernando, Admén. De RR HH. 2° Edicién.1984
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- Concepto administrativo.

El concepto de recurso humano dentro de la disciplina de
la administracidén persigue configurar el fendémeno
restringido al ambito que abarca a todos los miembros
pertenecientes a una organizacidén en particular. Para toda
organizacién, el factor humano se convierte en el factor
trabajo y en los recursos disponibles por este para ser
utilizados posteriormente en la produccidén de la empresa.
Se puede suponer, que la actividad de una organizacién
para alcanzar sus metas dependerd mucho de la calidad de
sus recursos humanos/ Arias Galicia, Fernando, Admdén. De

R.H. 2° edicién.1984

3. Importancia.

El recurso humano es el elemento més importante de una
organizacidén; es decir, que las personas constituyen las
organizaciones, por ello merece especial importancia el
estudio del recurso humano para comprender las
organizaciones.

Las sociedades (Organizaciones) estdn constituidas por
personas y estas necesitan organizarse para alcanzar sus

objetivos.
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4., Cualidades del recurso humano.

i) Responsabilidad del personal.
A cada miembro de la organizacién se le concede
responsabilidad personal para cumplir con la parte que le
corresponde, para alcanzar las metas de la organizacidn se
puede decir, que responsabilidad es el grado en el cual
cada miembro en la empresa siente, que puede tomar
decisiones y resolver problemas, sin tener que consultar y

pedir la autorizacidén de sus superiores.

ii) Cumplimiento de las metas y calidad del trabajo.

El énfasis que pone la organizacidén y el esfuerzo de los
empleados por un trabajo de calidad es sobresaliente,
incluye ademads el grado en el cual los miembros de la
organizacidén sienten que se les estd poniendo metas
desafiantes, tanto para si mismos, como para cada miembro

de la organizaciédn.

iii) esfuerzo y recompensa.
El grado en el <cual los miembros sienten que la

organizacidédn reconoce y recompensa su esfuerzo y trabajo,
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mas que ignorar, criticar 0 castigar cualquier

equivocacidén cuando algo sale mal.

iv) Puntualidad.

El grado en el cual la organizacidén vigila el cumplimiento
del horario de trabajo establecido y el esfuerzo que pone
el trabajador por cumplir sus obligaciones laborales,
incluye también el cumplimiento de las obligaciones

laboral de cada empleado.

v) Liderazgo.

La disposicién de 1los miembros de 1la organizacién a
aceptar liderazgo y direccidén de otros estan
mas”capacitados” o “calificados” que ellos. Cuando la
necesidad del 1liderazgo surge, los miembros se sienten
libres y capaces de asumir el papel de lideres, pero esto
debe basarse en la experiencia; la organizacidén no esté

dominada por, ni depende de uno o dos individuos.

vi) Relaciones Inter personales.
El sentimiento de que la amistad es una norma valorada en
la organizacidén que los miembros confian entre si y se

ofrecen confianza y apoyo entre ellos. El sentimiento de
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que el buen trato y las buenas relaciones prevalecen en el
ambiente de trabajo, dando lugar a un estado de buen trato

y respeto mutuo en la organizacidn.

vii) Trabajo en equipo.

El grado en el cual los miembros de la organizacidén se
esfuerzan por cumplir con los objetivos comunes, y el
compromiso que existe entre los empleados por trabajar
unidos para llevar a cabo dichos objetivos; incluye el
sentimiento de confianza, respeto mutuo % buenas
relaciones personales, entre la organizacién y los

trabajadores vy en los empleados mismos.

viii) iniciativa personal.

Es la cualidad que cada empleado posee para emprender algo
que se haya propuesto y que estd seguro gque sera de
beneficio para toda la empresa y el grado en dque la
organizacién alimenta la capacidad que tiene cada miembro
para tomar decisiones que vayan en beneficio de la

organizacién y de los empleados mismos.
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5. Seguridad en el trabajo.

Se considera como seguridad en el trabajo al conjunto de
medidas técnicas educacionales, médicas y psicoldgicas
empleadas para prevenir accidentes tendientes a eliminar
condiciones inseguras del ambiente, e instruir y convencer
a las personas acerca de la necesidad de implementacidén de
préacticas preventivas, su empleo es indispensable para el
desarrollo satisfactorio del trabajo. Son muchas las
empresas Jue crean sus propios servicios de seguridad,
éstos tienen la finalidad de establecer normas %
procedimientos, poniendo en practica los recursos
obtenidos /chiavenato, Idalberto, Admén. R.H. 28

Edicidén.1996

6. La higiene en el trabajo.

Esta se refiere a un conjunto de normas y procedimientos
tendientes a la proteccidén de la integridad fisica vy
mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de
salud inherentes a las tareas del cargo y al ambiente

fisico donde se ejecutan.
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7. Ambiente Laboral

Son tres los grupos de condiciones que influyen en el
trabajo de las personas/chiavenato, Idalberto, admdbén. de
R.H. 2% Edicién.1996

- Condiciones ambientes de trabajo, iluminaciédn,
temperatura, ruido etc.

- Condiciones de tiempo: Duracién de la Jjornada de
trabajo, horas extras periodo de descanso, etc.

- Condiciones sociales: Organizacién informal, estatus,

etc.

8. principios y valores.

Los valores.

James A.F. Stoner define los valores como: “deseos
relativamente permanentes que al parecer son buenos entre
si”, es decir, cuando se valora algo que se desea se
anhela que suceda. Los wvalores son deseos en cilerto
sentido permanente que en si parecen buenos.

Para Idalberto Chiavenato, los valores son un conjunto de
creencias acerca de lo que es verdadero o falso,

importante o no importante que se conserva O apoya

consistentemente.
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Segun chiavenato los valores, las percepciones vy 1los

motivos guardan estrecha relacién.

9. Etica laboral

Toda organizacién estd formada por elementos: humanos,
materiales y financieros, y uno de los méds importantes es
el humano cada uno de los empleados vive su vida personal.
Sin embargo dentro de una organizacién existen ciertas
reglas, politicas y normas a las cuales cada individuo
debe acoplarse 0 someterse; es decir, que cada
organizacidén posee su propia filosofia, cultura y valores
éticos.

La ética laboral estd intimamente relacionada con la

verdad, la justicia, la lealtad, la responsabilidad, etc.
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E.LA MOTIVACION.

1. Concepto

Motivacién: es 1la voluntad de 1llevar a cabo grandes
esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,
condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad individual. / Robbins P. Stephen.

Comportamiento organizacional 10° Ed.1996

Motivacidén: James Stoner (1996) dice que la motivacidn es
una caracteristica de la psicologia humana que contribuye
al grado de compromiso de la persona. Incluye factores que
ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana, en un
sentido particular y comprometido.

Motivar es el proceso administrativo que consiste en
influir en la conducta de las personas, basado en el
conocimiento de "qué hace que la gente funcione"/James

stoner, Administracién. 6° Edicidén.1996

Segun Harold Koont'z La motivacidén es un término genérico

que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
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necesidades, anhelos y fuerzas similares. /Harold Koont'z,

administracién; Una perspectiva Global. 10° Edicién.1998

2. Importancia

El significado que tiene la motivacidén en los empleados de
una organizacidén es de suma importancia puesto que es la
razé4n animica que tiene para realizar una funcidén o tarea.
De esta manera un trabajador que se encuentre con un alto
grado de motivacidén tiende a ser mas productivo, por 1lo
que es preciso que la direccidén busque la forma de
satisfacer las necesidades vy anhelos que los trabajadores
afrontan, puesto que si satisfacer necesidades de éstos
contribuye a motivarlo. De otro modo es dificil que el
trabajador de lo mejor de si mismo, pues el hombre sdélo

avanza movido por impulsos positivos.

3. Motivacién y motivadores.

El estado emocional de una persona es indispensable para
realizar bien una tarea, es por eso que la motivacidén del
empleado es uno de los aspectos mas importantes para el

desempefio laboral de los empleados de una organizacidn, en
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la mayoria de los casos, el rendimiento y cumplimiento de
sus obligaciones depende del estado emocional en que se
encuentre el empleado.

La motivacidén puede ser el reflejo de deseos y necesidades
insatisfechas, mientras que los motivadores son las cosas
que inducen a un individuo a alcanzar un alto rendimiento.
Los motivadores son las recompensas 0 1lncentivos vya
identificados que intensifican el impulso a satisfacer sus
deseos; son también los medios por los cuales es posible
conciliar necesidades contrapuestas, destacar una
necesidad para darle prioridad a otra. En resumen se puede
decir gque un motivador es algo que influye en la conducta

de una persona.

4. Teorias sobre la motivaciédn.

i) TEORIA X Y TEORIA Y

La teoria “X%“segun McGregor representa la hipdtesis

bésicamente negativa del comportamiento humano y la teoria

“Y“la hipdbdtesis positiva.

En la teoria X McGregor sostiene cuatro suposiciones.
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- Los empleados sienten desagrado por el trabajo y, en
la medida de lo posible, trataran de evitarlo.

- Por el mismo desagrado que sienten por el trabajo, los
empleados deben ser obligados, controlados o
amenazados con castigos para alcanzar las metas
deseadas.

- Siempre que les sea posible, los empleados eluden
responsabilidades y buscan la direccidén regular.

- Para la mayoria de los empleados, la seguridad esté
por encima de todos los deméds factores relacionados

con el trabajo, y muestran poca ambicién.

Para la Teoria “Y“ McGregor también citd cuatro

suposiciones hacia la naturaleza de los seres humanos

- Para los empleados el trabajo es algo tan natural como
el descanso o el juego.

- Si los hombres y mujeres estan comprometidos con 1los
objetivos pueden ejercer autodireccidén y autocontrol.

- La persona normal aprende a aceptar, incluso Dbusca
responsabilidades.

- La <creatividad o habilidad para tomar decisiones
correctas es una capacidad de todos y no necesariamente

de aquellos que detestan las funciones administrativas.
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Segun la teoria X son las necesidades de menor
importancia las gue dominan a los individuos, en cambio la
teoria Y dice lo contrario, son las de mayor importancia

las que dominan.

El mismo McGregor daba mayor validez a las suposiciones
de la teoria Y que a las de la teoria X, razén por la
cual propuso algunas ideas como:

- Mayor participacidén en la toma de decisiones.

- Puestos atractivos y con mayor responsabilidad y

- Buenas relaciones de grupo que maximicen la motivacién

del empleado en el puesto.

ii) Teoria de la Equidad

-Concepto.

“Teoria de la motivacidédn laboral que subraya el papel dque
desempefian las ideas de la persona respecto a la equidad o
justicia de las recompensas y castigos para determinar su
desempefio y satisfacciédn” /James Stoner, Administracién,
Sexta Edicién.1996

Esta teoria se basa en el supuesto de que un factor

central para la motivacidén en el trabajo es la evaluacidn
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individual en cuanto a la equidad y la Jjusticia de 1la

recompensa recibida.

iii) Teoria de las expectativas.

Concepto.

La teoria de la motivacidédn dice que las personas eligen
como comportarse, de entre varias conductas alternativas,
con base en las expectativas de lo gque obtendrdn de cada

conducta / James Stoner, Administracidn, Sexta Edicidn.

iv) Otras teorias motivacionales.

1. TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES.

"= Una de las teorias de la motivacién mas ampliamente
conocidas es la teoria de la Jjerarquia de las
necesidades desarrollada por el ©psicdélogo Abraham
Maslow, establecid un orden jerarquico de las
necesidades humanas, gque ascienden desde el punto més
bajo hasta el més alto, y llegd a la conclusidén de que
cuando se satisface un grupo de necesidades, este deja

de ser un motivador.
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Maslow establece cinco necesidades basicas en orden de
importancia ascendente.

1. Necesidades fisioldbgicas (Alimento, Agua, Calor,etc)

2. Necesidades de estabilidad o seguridad. Es 1la
necesidad de estar libre de dafios fisicos y del temor
de perder algo.

3. Necesidades de afiliacidén o aceptacién. Es 1la
necesidad que tienen las personas de pertenencia vy
ser aceptadas por los demés.

4. Necesidades de Estima. Es la necesidad gque produce
satisfacciones tales como poder, prestigio, posicidn
social y seguridad en si mismo.

5. Necesidad de autorealizaciédn. Es el deseo de
convertirse en lo que se es capaz de ser; de
desarrollar al maximo el potencial propio y lograr

algo.

2. TECNICAS MOTIVACIONALES

Koont 'z y Weihrich enumeran dos principales técnicas por

las cuales los empleados se sientan motivados.
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2.1 Dinero

Nunca se debe pasar por alto el dinero como motivador, la
mayoria de los economistas y administradores, ubican el
dinero en un nivel muy elevado en la escala de 1los
motivadores, mientras que los cientificos de la conducta
lo ubican en un nivel muy bajo. Probablemente ninguno de
estos dos puntos de vista sea correcto, pero se debe tener
en cuenta que el dinero es un medio réapido para alcanzar
un estandar minimo de vida, aunque este nivel se hace cada
vez mas alto conforme va aumentando la riqueza de la
persona; pero incluso en estos términos puede afirmarse
que el dinero sea el motivador mas importante, vya que,
para algunos empleados el dinero siempre serd de mayor
importancia, mientras para otros no.

Es probable que el dinero solo puede motivar cuando la
remuneracién sea grande en relacién con el ingreso del

empleado.

2.2  Participacion.

Esta técnica ha recibido un fuerte respaldo como resultado

de la teoria y la investigacidén de la motivacién.
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Son pocas las personas que no se sienten motivadas cuando
se les consulta y se les da participacién en la solucidn

de los problemas que les afectan.

Puede afirmarse que la mayoria de los empleados en el
centro de una operacidn tienen conocimiento tanto de los

problemas como de las soluciones de los mismos.

La participacién que se les da a los empleados produce

motivacidén en éstos y conlleva al éxito de la empresa.

La participacidén es una forma de reconocimiento les da a

las personas una sensacidén de realizacidn.
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F.LA COMUNICACION.

1. Concepto

La comunicacién implica intercambios realizados por 1las

personas.

Davis la define como” El1l proceso de transmitir informacidn

y comprensidédn entre dos personas “En esencia, es un puente

de significados entre las personas / Chiavenato,

Idalberto, Admén. De R.H. 2% Edicidén.1996

Toda comunicacidén necesita al menos dos personas: La que

envia el mensaje y la que lo recibe.

La comunicacidén se realiza a través de un proceso due

comprende cinco pasos.

1. Emisor o fuente: persona, cosa O proceso que emite el
mensaje.

2. Transmisor o codificador: Equipo que conecta la fuente
con el canal.

3. Canal: Parte del sistema que se refiere a la conduccidn
de un mensaje entre puntos fisicamente distantes.

4. Receptor o decodificador: Equipo situado entre el canal

y el destino, decodifica el mensaje.
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5. Destino: Persona, cosa, 0 proceso hacia al gque se envia

el mensaje/IDEM.

2. importancia

La importancia de establecer una comunicacidén eficiente
dentro de una organizacidén es que contribuye al buen
desempefio de las actividades que realiza el personal de
esta misma, ya que las personas pasan la mayor parte de su
tiempo en comunicacién vya sea hablando, escribiendo,
leyendo y escuchando. Esto significa que los conflictos
que se dan en una organizacidén son causados por la falta
de comunicacidén que existe entre los mismos trabajadores y
Jjefes trayendo como resultados deficiencias en el
desemperio de sus labores es por ello que en la
comunicacién debe darse una transferencia y comprensidn
del significado para la cual deben haber por lo menos dos
partes ( emisor-receptor) una encargada de transmitir
informacién ya sea verbal o escrita(emisor) y otra que se
encargue de recibirla vy poder comprender sus ideas o

pensamientos (receptor) .
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3. Funciones

Segun Stephen P. Robbins la comunicacidédn desempefia cuatro

funciones principales dentro de un grupo u organizacidn:

control, motivacién, expresidén emocional e informaciédn.

1.

La comunicacidén actia para controlar el comportamiento
de los miembros en varias formas. Esto se debe a que
las organizaciones tienen Jjerarquia de autoridad vy
lineamientos formales que requieren el cumplimiento por
parte de los empleados.

La comunicacién fomenta la motivacidén al aclarar lo que
se debe hacer, lo bien que lo esta desarrollando y 1lo
que se puede hacer para mejorar el desempefio si este
esta por debajo del promedio.

Para muchos empleados, su grupo de trabajo es una
fuente basica de interaccidédn social. La comunicacidn
que tiene lugar dentro del grupo es un mecanismo
fundamental por el <cual los miembros muestran sus
frustraciones y sentimientos de satisfaccidén, ©por
tanto, la comunicacidédn proporciona un escape para la
expresién emocional.

La uUltima funcidén que desarrolla la comunicacidédn se

relaciona con su papel de facilitar 1la toma de
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decisiones, proporciona la informacién que los
individuos y grupos necesitan para tomar decisiones, al
transmitir los datos para identificar y evaluar las

opciones alternativas.

4. Barreras de la comunicacién.

4.1 Filtracién

La filtracidén es cuando el emisor manipula la informacidn
para dque sea vista de manera mas favorable por el
receptor. La filtracidén es una funcidén de la elevacidn de
la estructura y la cultura organizacional. Mientras més
niveles verticales hay en la jerarquia de la organizacidn

habrd mayor posibilidad de filtracién.

4.2 Percepcidén selectiva.
En el proceso de comunicacién, el receptor mira y oye de
manera selectiva vy de acuerdo a sus necesidades,
motivaciones, experiencias, antecedentes % otras
caracteristicas personales, ademds proyecta sus intereses

y expectativas al decodificar las comunicaciones.
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4.3 E1 lenguaje

La edad, la educacidén y los antecedentes culturales son
tres de los factores que mas influyen en el lenguaje de
una persona y en la forma como interpreta las palabras.

Si supiéramos como modificamos el lenguaje cada de

nosotros, las barreras de la comunicacidén serian minimas.
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G.EL LIDERAZGO EN LA ORGANIZACION.

1. Concepto.

Harry Truman, decia que el liderazgo es " la capacidad
para conseguir qgue hombres y mujeres hagan lo que no les
gusta y les guste”
Para Harold Koont'z y Heinz Weihrich, Liderazgo es:
Influencia, es decir; el arte o proceso de influir en las
personas para que se esfuercen voluntaria y
entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales. Lo
ideal seria que se alentara a los individuos no sé6lo a
desarrollar disposicidén a trabajar, si no también a
hacerlo con ahinco y seguridad en si mismo.
James Stoner, A.F. Y otros en su libro" Administracidn"
define el liderazgo gerencial como "el proceso de dirigir
las actividades laborales de los miembros de un grupo y de
influir en ellas" Definicidén que seguin Stoner tiene cuatro
aspectos importantes.
1. Primero, el 1liderazgo involucra a otras personas; a
los empleados o seguidores. Los miembros del grupo,

dada su voluntad para aceptar ordenes, ayudan a definir
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la posicién del 1lider vy permiten gue transcurra el

proceso del liderazgo.

. Segundo, el liderazgo entrafia una distribucidén desigual

del poder entre los lideres vy los miembros del grupo.
Los miembros del grupo no carecen de poder. Sin embargo

por regla general el lider tendrd aln mas poder.

. Tercero, el 1liderazgo es la capacidad para usar las

diferentes formas de poder para influir en la conducta

de los miembros del grupo, de diferentes maneras.

. El cuarto aspecto es una combinacién de los tres

anteriores, pero reconoce que el liderazgo es cuestidn

de valores éticos, morales, ideales reforzados.

Importancia

importancia se puede visualizar cuando las personas
nifiestan su liderazgo vy que las investigaciones
dican que seis rasgos estdn constantemente asociados

n el liderazgo.

. Ambicibén y energia
. E1l deseo de ser lider
. Honestidad e integridad

. Confianza en uno mismo
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5. Inteligencia vy

6. Conocimiento adecuado para el puesto

Si estos rasgos son naturales en una persona se puede
hablar de un buen liderazgo y féacil manejo para dirigir y
coordinar personal gue puede alcanzar las metas y los

planes propuestos.

3. Caracteristicas

Se pueden mencionar caracteristicas que definen:
e lLiderazgo orientado a las relaciones

e Tliderazgo orientado a las tareas

Individual Liderazgo orientado Liderazgo
a las relaciones orientado a tareas
Experiencia /| Sin efecto Sin efecto
Capacitacién Sustituye por Sustituye por
Profesionalismo Neutralizadores Neutralizadores

Indiferencia a las
recompensas.

Puesto
Tarea muy Sin efecto Sustituye por

estructurada Sin efecto Sustituye por
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Proporciona su Sustituye por Sin efecto
propia

retroalimentaciédn.

Intrinsicamente

satisfactoriamente

Organizacién
Metas explicitamente | Sin efecto Sustituye por
formalizadas Sin efecto Sustituye por
Reglas y Sustituye por Sustituye por
procedimientos

Grupos de trabajos

cohesivos.

Stephens Robbins, comportamiento Organizacional 72%.Ed.1996

4. Estilos de liderazgo

Segtn Fiedler/ Harold Koont'z % James Stoner,
Administracidn.
Los lideres tienen dos funciones importantes que se
expresan en dos estilos de liderazgo.

e FEstilo de 1liderazgo orientado a las tareas, 1los

gerentes que tienen este estilo ejercen una
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supervisidén estrecha a los empleados, para asegurarse
que las tareas se efectle de manera satisfactoria. En
este estilo se le da mas importancia a terminar el
trabajo que a la satisfaccidén personal de 1los

empleados.

Estilo de liderazgo orientado a los empleados, este
estilo de liderazgo concede mayor importancia a la
motivacién de los subordinados que al control de
estos. Pretende crear relaciones amigables, confiadas
y respetuosas con los empleados, los cuales muchas
veces, pueden participar en las decisiones que les
afectan.

La mayoria de los gerentes aplican, un poco de cada
uno, pero se deben tomar en cuenta las
caracteristicas de los subalternos antes de aplicar
cualquiera de los estilos de liderazgo, También se

deben considerar las fuerzas de la situaciédn
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ESTILOS DE LIDERAZGO.

Basados en el uso de la autoridad.

- Lider Autocratico: Impone vy espera cumplimiento es
dogmatico y seguro y conduce por medio de la capacidad
de retener u otorgar premios y castigos.

- Lider democradtico o participativo: Consulta a sus
subordinados respecto de acciones % decisiones
probables, alienta la participacidédn. Este estilo de
liderazgo incluye desde la persona dgque no emprende
ninguna accidén sin el consentimiento de sus empleados
hasta aquella que toma acciones por si sola pero antes
de hacerlo consulta a sus subordinados.

- Lider liberal o de "Rienda suelta" Hace poco uso de su
poder, concede a sus subordinados un alto grado de
independencia en el desarrollo de sus obligaciones,
depende en gran medida de sus subordinados para el
establecimiento de sus propias metas y de los medios
para alcanzarlos, concibe su funcidén como de apoyo a
las operaciones de sus subordinados.

El uso de un estilo u otro dependerd de la situaciédn.
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Un administrador puede ser sumamente Autocrdtico en una

emergencia y democratico en situaciones contrarias.

5. Componentes de liderazgo

Los lideres prevén el futuro, inspiran a los miembros de
la organizacidén vy trazan la ruta que esta seguira. Los
lideres deben infundir valores, ya sea que su interés se
centre en la calidad, honestidad y la asuncién de riesgos
calculados o en los empleados y los clientes.

El liderazgo se compone de cuatro importantes

ingredientes:

- La capacidad para hacer un uso eficaz y responsable del
poder.

- Capacidad para comprender gque los seres humanos tienen
diferentes motivaciones en diferentes momentos vy
situaciones (profundo conocimiento de los individuos)

- Capacidad para inspirar a los demds (seguidores o
empleados) para que empleen a fondo sus capacidades en
la ejecucidén de un proyecto.

- Capacidad para actuar a favor del desarrollo de una

atmbébsfera conducente a la respuesta ante la motivacidn
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Tiene que ver con el estilo

de lider vy el ambiente que este genera.
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CAPITULO II

“"DIAGNOSTICO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES DE LA

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR."”

A-METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La informacidén fue obtenida a través de una investigacidn
de campo en todas las unidades que conforman la Facultad

para la cual se siguid la siguiente metodologia:

1-Objetivos

El presente diagnéstico se realiza con base a los
resultados obtenidos en la investigacidén documental y de
campo, efectuada dentro de 1la Facultad de Ciencias vy

Humanidades, la cual tuvo los siguientes objetivos:

A. Obtener 1la informacidn necesaria para conocer en
forma detallada el clima organizacional en el dque

estdn inmersos los trabajadores de la Facultad de
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Ciencias vy Humanidades de la Universidad de EI1

Salvador y que afecta el desempefio de sus
actividades.
B. Establecer conclusiones y recomendaciones que

permitan a la Facultad conformar un ambiente propicio
y favorable de clima organizacional a fin de lograr
una mayor participacidédn del Recurso Humano hacia el

logro de metas en forma eficiente y eficaz.

2-PROBLEMA

(En qué medida el clima organizacional contribuye al
desempefio laboral del personal de la Facultad de Ciencias

y Humanidades de la Universidad de El Salvador?

3- HIPOTESIS

General:

e FEl clima organizacional contribuye en el desempefio
laboral de los empleados de la Facultad de
Ciencias y Humanidades de la Universidad de El1

Salvador.
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Especificos

e FEl1 grado motivacional de los empleados contribuye
para alcanzar las metas establecidas.

e FEl1 ambiente laboral contribuye a que los empleados
logren alcanzar los objetivos establecidos.

e FE1 comportamiento del personal contribuye a

desarrollar las tareas asignadas.

4-Determinacién de universo y muestra.

Para efectos de la investigacidén se tomd como universo la
poblacidén del sector Docente Administrativos y de

servicios, el cual asciende a un total de 259 empleados.

Para la determinacidén de la muestra se utilizdé la

siguiente formula estadistica.

n= S2 . P. Q. N
F2.(n-1) + s2 (P.Q)

DONDE :

n= Tamafio de la muestra

N= ©Numero de empleados =259 empleados



e= Maximo error posible en la muestra = 0.07

0= Probabilidad de rechazo de la hipdtesis = 0.5
P= Probabilidad de éxito de la hipdtesis =0.5
S= Nivel de confianza = 2

N= (2)2 . (0.5) (0.5) (259)

(0.5
(0.07)2 (259-1) + (2)2%2 (0.5) (0.5)

n= 259 = 114
2.2642

Distribucidédn de la muestra

MUESTRA POBLACION PORCENTAJE DE | ELEMENTOS
TOTAL LA MUESTRA
DOCENTES 155 59% de 114 67
ADMINISTRATIVOS 54 21% de 114 24
DE SERVICIOS 50 20% de 114 23
TOTAL 259 100% 114
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5- Fuentes de Datos.
Primarias:

a. Encuestas
Para el desarrollo de este trabajo, se disefi®d un
cuestionario dirigido al Personal Docente, Administrativo
y de Servicio de la Facultad. El cuestionario costa de dos
partes: datos generales y datos de estudios. Antes de su
estructuracién definitiva, se realizd, una prueba piloto a
fin de detectar las deficiencias qgque pudiera contener la
parte de datos de estudio se enfoca a investigar el clima
organizacional que perciben los trabajadores considerando
los factores de mayor importancia para efectos del
presente trabajo.
Asimismo otros factores que influyen en el clima
organizacional como guia para detectar sus incidencias en

el desempefio laboral.

Por tal razdén se considera que la aplicacidén de dicho
cuestionario, constituyd la base para la formulacidén del
diagnéstico.

Los factores del clima organizacional a que se ha hecho

referencia, son los siguientes:
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A. Espacio fisico ambiental

B. Responsabilidad y riesgo personal
C. Recompensas y compensaciones

D. Relaciones personales

E. Liderazgo

F. Normas y procedimientos

b. Entrevistas

Con el objeto de complementar la informacidén recopilada a
través de la encuesta, se efectuaron entrevistas a varias
jefaturas de Departamentos, asi como la Administracidn
General, Académica, Ciencias Sociales, Escuela de

Idiomas, periodismo, filosofia, letras y otros.

c. Observacién Directa

Esta técnica también fue utilizada en forma simulténea
durante el proceso de la investigacién de campo, vy
consistié Dbasicamente en observar las instalaciones
fisicas, asignacién de locales asi como de equipos vy
herramientas vy las condiciones ambientales en que se

desarrollan las actividades etc.



71

Secundarias:

a. Memoria de labores de la Facultad de Ciencias vy
Humanidades.

Se utilizdé informacidédn de la memoria de labores de 1la
Facultad de Ciencias y Humanidades del afio 2000; en esta
memoria se encuentran algunos datos estadisticos e
informacién acerca de los objetivos, misidén, Visidén de 1la
Facultad, como también de todo el personal tanto docente
como administrativo y de servicio y de los diferentes
programas y proyectos académicos desarrollados durante el
ano.

b. Estudio de Autoevaluacidédn institucional

Se utilizé este documento con la finalidad de obtener
informacidén relacionada con evaluaciones anteriores
realizadas en la Facultad de Ciencias Y Humanidades para
evidenciar los problemas mads frecuentes que se encontraban

en esa época.
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B-TABULACION Y ANALISIS DE LA INVESTIGACION

1. RESULTADO DE ENCUESTAS

ESPACIO FISICO-AMBIENTAL

Pregunta 1

A su criterio ¢el ordenamiento fisico de su departamento

es adecuado?

Objetivo: conocer

si el ordenamiento fisico de cada

departamento no es un impedimento para dque el empleado

realice su trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 21 18%
No 93 825
No contestd —*— ok
Total 114 100%
Comentario:

El 18% de 1las

personas encuestadas asegura que el

ordenamiento fisico de su departamento es adecuado y que

no les impide realizar su trabajo, el 82% no estd de
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acuerdo con el ordenamiento fisico y considera que éste

les impide realizar su trabajo.

Pregunta 2

Indique qué factores ambientales interno o externo es el
que mas afecta el desempefio de su trabajo.

Objetivo: conocer dque factor ambiental es el que més

influye negativamente en el desempefio del trabajador.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
a. Iluminacién 13 11%
b. Ruido 68 59%
c. Ventilacidn 42 36%
d. Otros 39 34%
e. No contestd - 0%
Comentario:

Las personas encuestadas manifiestan que el factor
ambiental que mas les afecta es el ruido (68), en segundo
lugar se encuentra el factor ventilacidn (42).

Por otro lado se expresa que los factores que le siguen en
orden tercero son a otros factores (39), vy cuarto

i1luminacidén (13).
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RESPONSABILIDAD Y RIESGO

Pregunta 3

¢cLa jefatura espera que usted tome iniciativa en
situaciones imprevistas?

Objetivo: Saber si el empleado utiliza su iniciativa en

situaciones imprevistas.

Alternativa Frecuencia Porcentaije
a. Siempre 47 41%
b. A veces 48 42%
c. Rara vez 12 10%
d. Nunca 5 4%
e. No contesto - 0%
Comentario:

Las personas encuestadas manifiestan que a veces utilizan

su iniciativa (48), en segundo siempre (47), seguido de
rara vez (12), y nunca (5).
Pregunta 4

:Confia su Jjefe 1inmediato en gque usted realiza con

responsabilidad su trabajo?
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Objetivo: Conocer el nivel de confianza que el Jjefe le
tiene al trabajador para que este realice con

responsabilidad su trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 108 95%
No 4 4%
No contesto 2 1%
Total 114 100%
Comentario:

o)

Existe un 95% de las personas encuestadas manifiestan que
su jefe confia en la responsabilidad de su trabajo, el 4%

considera que no.

Pregunta 5

Segun su criterio, considera que en su trabajo existe un
ambiente de libertad, el cual le permite al personal ser
creativo y sugerir cambios en sus tareas.

Objetivo: Conocer si dentro del ambiente laboral el
trabajador puede sugerir cambios y ser creativo en sus

tareas.



Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 86 76%
No 26 23%
No contestd 2 1%
Total 114 100%
Comentario:

El 76% de las personas

un ambiente de

libertad para

76

encuestadas manifiesta que existe

sugerir

cambios

Ser

creativos en sus tareas un (23%) manifiesta lo contrario.

RECOMPENSA Y COMPENSACIONES

Pregunta 6

Qué tipo de estimulo recibe el empleado por ser creativo

en su trabajo?

Objetivo: Conocer qué tipo de estimulo recibe el empleado

por ser creativo en su trabajo.

Alternativa Frecuencia | Porcentaje
a. Econdmica 12 11%
b. Capacitacién 29 26%
c. Promocidén de ascenso 6 5%
d. Nunca 65 57%
e. No contesto 2 1%
Total 114 100%

Comentario:
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El 57% de las personas encuestadas afirman no recibir
ningin tipo de estimulo por usar su creatividad, un 26%
dice que la capacitacidén es el estimulo que més reciben,

un 5% que es promocidn y ascenso.

Pregunta 7

;Considera que su trabajo es recompensado econdmicamente
de acuerdo a su capacidad y esfuerzo?

Objetivo: Determinar si el trabajador estd satisfecho

econdmicamente por el trabajo que realiza.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 18 16%
No 95 83%
No contestd 1 1%
Total 114 100%
Comentario:

El 83% estd conforme con la remuneracidédn que recibe por
su trabajo y un 16% manifiesta que su trabajo si es

recompensado econdmicamente.



78

Pregunta 8

¢Existen incentivos hacia el Personal dgque realiza sus
tareas con responsabilidad y eficacia?

Objetivo: Conocer si el trabajador recibe algin incentivo

por ser responsable y eficaz.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 16 14%
No 96 85%
No contestd 2 1%
Total 114 100%
Comentario:

El 85% de las personas encuestadas afirman no recibir
ningun tipo de incentivo por ser responsable y eficaz, vy

un 14% manifiesta recibir algtn incentivo.

TAREA-MOTIVACION

Pregunta 9

De las siguientes alternativas ¢Cudl situacidédn considera
que le dificulta su desempefio laboral?

Objetivo: Determinar que situacidén dificulta el desemperfio

laboral del trabajador.
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Alternativa Frecuencia | Porcentaje
a. Deterioro de infraestructura 48 42%
b. Abuso de autoridad 11 9%
c. Poca comunicacién 32 28%
d. Falta de motivacidn 35 30%
e. Otros 30 26%
Comentario:
De las personas encuestadas 48 contestaron que la

situacidédn que méds les dificulta su desempefio es el
deterioro de la infraestructura, seguido de 1la falta de
motivaciédn 35, y tercero la poca comunicacidén con un 32,
en cuarto lugar otros 30, y por ultimo abuso de

autoridad 11.

Pregunta 10

(Recibe los materiales y equipos necesarios para realizar
el trabajo asignado?

Objetivo: Conocer si al trabajador se le proporcionan los

materiales vy equipos necesarios ©para que realice su

trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 43 28%
No 71 62%
No contestd —*— —x—
Total 114 100%
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Comentario:
El 62% de las personas encuestadas afirman que no reciben
los materiales y equipos necesarios para hacer su trabajo

y un 38% manifiesta si recibirlos.

Pregunta 11

;Considera que la jefatura muestra interés en capacitar y
adiestrar al personal para que pueda efectuar un buen
desempefio en las tareas?

Objetivo: Conocer si el empleado recibe capacitacidén vy

adiestramiento por interés de la jefatura.

Alternativo Frecuencia Porcentaje
Si 53 47%
No 6l 53%
No contestd —*— _x_
Total 114 100%
Comentario:

De las personas encuestadas el 53% considera que la
jefatura no muestra interés en capacitar y adiestrar al
personal, el 47% manifiesta que si muestra interés en

hacerlo.



81

EVALUACION Y PLANIFICACION

Pregunta 12

cExiste en la Facultad wun sistema de registro vy
evaluacién del personal?

Objetivo: Saber si el trabajo tiene conocimiento de 1la

existencia de algun sistema de registro y evaluacidén de

personal.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
51 7 7%
No 107 93%
No contestd — k- ok
Total 114 100%
Comentario:

El 93% de 1las personas encuestadas manifiesta no tener
conocimiento de la existencia de un sistema de registro y

evaluacidédn de personal, y un 7% afirma lo contrario.

Pregunta 13

Si su respuesta es afirmativa conteste la siguiente
pregunta ¢Considera que los sistemas de registro vy
evaluacidén son pertinentes para ayudar al personal a saber

cébmo realiza su trabajo?



Objetivo: Conocer

sistemas de registro y evaluacién le

si

el trabajador

considera que

82

un

ayuda a realizar

mejor su trabajo.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 5 4%
No 2 1%
No contestd 0 —* -
Total 114
Comentario:
De 1las 7 personas dque contestaron afirmativamente 1la
pregunta anterior, (5) manifiestan gque si estédn Dbien
elaborado los sistemas de registro y evaluacién, y que no

estdn bien elaborado

Pregunta 14

S

(2) .

;Considera usted que existe una verdadera planificacidn

para que realice su trabajo eficientemente?

Objetivo:

verdadera planificacidén del trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 30 27%
No 84 73%
No contestd —*— —x—
Total 114 100%

Saber si el trabajador conoce si existe o no una
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Comentario:
De las personas encuestadas un 73% considera que no existe
una verdadera planificacidén para realizar el trabajo con

eficiencia y un 27% afirma que si existe.

RELACIONES INTERPERSONALES

Pregunta 15
(Existe comunicacién constante entre jefe-Subordinado?

Objetivo: Determinar el grado de comunicacidén entre jefe-

Subordinado.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 93 82%
No 21 18%
No contestd —k = o,
Total 114 100%
Comentario:

De las personas encuestada 82% manifiesta que existe una
constante comunicacién entre el jefe y el subordinado y un

18% manifiesta lo contrario.
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Pregunta 16

;Como considera las relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo?

Objetivo: Conocer como son las relaciones interpersonales

entre los trabajadores.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
a. Bueno 81 61%
b. Regular 29 26%
C Malo 4 33
d No contestd —k— —
Total 114 100%

Comentario:
De los encuestados el 81% considera que tiene buenas
relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo,

el 26% las clasifica de regular, y el 3% les da el

calificativo de malo.

LIDERAZGO

Pregunta 17
;Considera usted que la jefatura asume con responsabilidad

su trabajo?
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hace.

Pregunta 18

:Cree usted que

la

ideas y opiniones?

Objetivo:

y opiniones del trabajador.

jefatura toma en consideracidn

Conocer si la jefatura toma en cuenta

Objetivo: Determinar si el empleado considera que la
jefatura asume su responsabilidad e iniciativa en la
coordinacidén y seguimiento del trabajo.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 81 71%
No 30 27%
No contestd 3 2%
Total 114 100%
Comentario:
El 71% de las personas encuestadas consideran que la
jefatura asume su responsabilidad, el 27% dice que no 1lo

sSus

las ideas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 84 74%
No 29 25%
No contestd 1 1%
Total 114 100%

Comentario:



De las personas

encuestadas el

manifiesta

jefatura si toma en cuenta sus ideas y opiniones,

considera que no lo hace.

Pregunta 19

¢A juicio personal cémo considera el liderazgo de su jefe?

Objetivo: Conocer

trabajadores.

tipo de autoridad enfrentan

Alternativa Frecuencia Porcentaje
a. Democréatico 91 80%
b. Autocratico 4 45
c. Paternalista 15 14
d. No contesto 4 2%
Total 114 100%

Comentario:

El 80% de las personas encuestadas consideran a su Jjefe
como democratico, el 14% lo considera paternalista, y un

4% considera a su jefe como autocratico.

NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

Pregunta 20
;Conoce las normas 'y ©procedimientos administrativos

establecidos en la Universidad de El1 Salvador y



especificamente en la Facultad de Ciencias y Humanidades

para la cual usted labora?

Objetivo: Saber si

procedimientos administrativos.

el empleado conoce las normas y los

Alternativo Frecuencia Porcentaje
a. Todas 28 25%
b. Algunas 73 64%
c. Ninguna 13 11%
d. No contestd —*— —* -
Total 114 100%

Comentario:

El 64% de los encuestados dice conocer solo algunas de las

normas y procedimientos

conocerlas todas,

establecidos, el 25%

11% dice que no conoce ninguna de

las normas y procedimientos establecidos.
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C.DESCRIPCION SOBRE EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL ACTUAL

El andlisis anterior ha servido de Dbase para la
formulacién del presente diagndéstico, en el que se
pretende hacer un ©planteamiento de los principales
factores del <clima organizacional que influyen en 1los
problemas en el desempefio laboral, detectadas en la

Facultad de Ciencias y Humanidades.

1. FACTOR ESPACIO FISICO - AMBIENTAL

Podemos decir que el espacio fisico que actualmente tiene
la Facultad de Ciencias y Humanidades no es el adecuado,
ya que a Jjuicio de 1los encuestados y con base a las
observaciones no se cuenta con el espacio suficiente; es
decir, que los Departamentos, Jefaturas y Unidades cuentan
con 1los locales reducidos, 1lo cual impide que el
trabajador tenga comodidad para realizar su Jjornada de

trabajo.

Por otra parte las condiciones ambientales que afectan el

desempefio de los trabajadores es la ventilacidén e
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iluminaciédn, pero sobre todo el ruido vy el polvo
ocasionado por el proceso de construccidén y reconstruccidn
de los edificios del Campus Universitario, los cuales se
consideran factores de caracter coyuntural y no

estructurales.

2. FACTOR RESPONSABILIDAD Y RIESGO

A nivel general, los empleados afirman que siempre actuan
en situaciones imprevistas sin tener que consultarlas ante
sus superiores y sb6lo en pocas ocasiones son discutidas
con sus jefes. Sin embargo, esto se debe a que la jefatura
no cuenta con una planificacidén de situaciones imprevistas
de manera dque pueda ayudar al trabajador a resolver
diversos percances debido a esto, el trabajador debe usar

su experiencia y solucionar los problemas que pueda darse.

En términos generales, con base a la respuesta de los
encuestados se puede decir que existe, un ambiente de
confianza por parte del jefe hacia su subalterno y esto se
debe sobre todo a que la mayoria de los empleados
consideran que su jefe confia en ellos, por sus afios de

experiencia, porgque no le llama la atencidén ni le hace
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observaciones, por la buena comunicacidén que existe entre
ellos o porque a su criterio el trabajador cree estar

haciendo bien su trabajo, etc.

Pero esto puede dar lugar a pensar que todos los jefes se
sientan satisfechos del trabajo que realizan sus
subalternos, cuando en realidad no es asi y lo que puede
estar sucediendo es que el jefe no muestra interés en los
resultado del empleado, o que sea demasiado cbémodo y no le

guste complicarse la vida.

En cuanto a la libertad de expresar y sugerir cambios, la
mayoria de los empleados sienten tener plena libertad para
dar opiniones y cambios en sus tareas, esto se debe a que
cada persona se considera con bastante autonomia en su
puesto, ademéds de tener pleno conocimiento de sus tareas,
lo cual le permiten dar su punto de vista en reuniones de
modo que éstas son escuchadas por la jefatura y las retoma

cuando las considera pertinentes.

Sin embargo un porcentaje menor de empleados considera que
no se toma en cuenta sus opiniones y sugerencias debido a

que existe un orden de criterios que histdéricos que decide
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que debe y no se debe de hacer, lo cual impide 1la

discusién sobre lo que se podria mejorar.

3. FACTOR RECOMPENSAS Y COMPENSACIONES.

En cuanto a los estimulos se puede decir que es muy poco
el personal que recibe estimulos econdmicos ya que se
detectd que las personas que reciben este tipo de
estimulos son los mas allegados a las Jjefaturas y han
alcanzado este objetivo por amiguismos Yy no  por

creatividad laboral.

En el &rea de capacitacidén se pudo evidenciar que no todo
el personal la recibe, la mayoria de cursos impartidos la
recibidé el Personal Administrativo y la mayoria de estos
cursos son programas informdticos y relaciones humanas.

El1 personal Docente recibié algin curso informético
esporadicamente.

Asi mismo se puede decir que en ocasiones el personal ha
recibido estimulos en forma verbal en el cual se les

agradece su eficiencia laboral extendiéndoles diplomas.
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La mayoria de los empleados se sienten insatisfechos
porgue muchos de ellos tienen mucho tiempo de laborar y no
se les toma en cuenta cuando hay oportunidades de

promocidén o ascenso.

La mayoria de los trabajadores manifiestan con base a los
resultados de las encuestas estar en desacuerdo con el
salario recibido por su trabajo ya gque seguin su opinidén
tienen igual o mayor responsabilidad que otros gue ocupan
un cargo igual o mas elevado que el de ellos, otros opinan
que de acuerdo a su experiencia, esfuerzo y dedicacidn
deberian ser mejor pagados, pero que en realidad no se les
toma en cuenta para los aumentos salariales o ascensos,
por otra parte con Dbase a la opinidén de los encuestados
se puede constatar el descontento en cuanto a
responsabilidades asignadas (muchas manifiestan que no
les corresponde) y merecen un salario mayor del
percibido, unos pocos estédn de acuerdo con el salario, Vy
otros manifiestan que lo reciben con base al presupuesto

de la Universidad de El1 Salvador.
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De acuerdo a todo lo anterior se puede decir que 1los
trabajadores estdn en desacuerdo con la remuneracibdn que

reciben.

En general podemos decir que la mayoria de los empleados
no reciben ningin tipo de estimulos por su responsabilidad

y eficacia en sus actividades laborales.

A pesar que muchos de ellos dan lo mejor de si, para que
el trabajo se haga en la forma méds eficiente haciendo
algunas veces sobre esfuerzos porque carecen de materiales

y utilizan equipos obsoletos.

Por otra parte algunos reciben reconocimientos verbales
pero esto no los motiva, porque consideran que es
insuficiente, considerando su ardua labor, responsabilidad

y eficacia.

4. FACTOR TAREA-MOTIVACION.

Es obvio que el deterioro de la infraestructura ocasiona
que el empleado no pueda dar lo mejor de si mismo debido a

que las condiciones en algunos Departamentos no son las
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adecuadas, ocasionando incomodidad hacia el trabajador,
ante tal inconveniente se espera que la reconstruccién de
los edificios cambie dicho problema. Ademés se encontrd
que los empleados carecen de motivacidén para desarrollar
sus funciones debido a que no reciben los materiales vy
equipos adecuados asi como la falta de incentivos de parte

de las jefaturas.

Por otra parte la comunicacidén es escasa tanto entre los
mismos empleados como con la Jjefatura, lo cual ocasiona

desequilibrio emocional entre el personal.

La mayoria del personal se le evidencidé un descontento
porque carecen de material tanto para uso administrativo
como uso didactico, asi mismo se logrd evidenciar que el
equipo que usan es muy obsoleto y muchos necesitan
actualizaciones de software en cuanto a programas

sistemadticos y reparaciones en mégquinas de escribir.

Por otro lado se detectd que solo la minoria dice estar
satisfecha con los materiales y equipos que usan para su

desempefio labora.
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En cuanto al interés de las jefaturas en capacitar a sus
trabajadores se determind que ésta promueve y propone
proyectos a las autoridades superiores, asi también
proporciona apoyo cuando hay  programas o eventos
encaminados al desarrollo del ©personal, aungque éstos
tengan que ser pagados por los propios empleados, ya que
actualmente las jefaturas no cuentan con programas ni con
recursos financieros que sean destinados por las
autoridades superiores para el desarrollo profesional de

los trabajadores.

5. FACTOR EVALUACION Y PLANIFICACION.

Se puede evidenciar a través de las opiniones dadas por
los mismos trabajadores que no existe un sistema de
registro y evaluacidn, ya que todos los encuestados
manifiestan desconocerlo, puesto que no reciben
evaluaciones de sus tareas ni una supervisidédn constante.
Tal parece que no existe preocupacidn por parte de las
autoridades de la Facultad para facilitar el desarrollo de
las tareas de sus subalternos, por otra es claro gque no
cuentan con el personal suficiente y capaz para llevar a

cabo una evaluacidédn permanente del personal, ya que esta
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actividad requeriria de un grupo especialmente capacitado
para ello.

En términos generales se detectd que la mayoria de 1los
empleados no conocen la existencia de una planificacidn de
trabajo.

Porque no se cuenta con los recursos financieros ni de
infraestructura.

Existe ©planificacién aislada a nivel de carreras vy
escuelas no en forma institucional, asi como también
muchos empleados dicen planificar en forma personal sdélo
para su unidad, pero estas planificacién sbélo qgquedan a
nivel de escritos porque sdélo se ejecutan en un minimo
porcentaje por los imprevistos que no son tomados en 1los
momentos oportunos, ya dque los cambios de parte de los

6rganos de direccidédn interfieren en lo planificado.

Y s6lo la minoria dice tener una buena planificacidén de

trabajo.

6. FACTOR RELACIONES INTERPERSONALES

Se puede detectar en Dbase a las opiniones de 1los

encuestados que la comunicacién laboral entre el Jjefe vy



97

sus subordinados es constante, esto se debe a que el jefe
tiene qgue manifestar su punto de vista en cuanto a las
tareas que el subalterno realiza, a parte de que tiene que
ejercer su autoridad a la hora de supervisar las tareas de

los empleados que estan bajo su cargo.

Se logrdé detectar gque un buen porcentaje de empleados
mantienen buenas relaciones por afinidad personal o por
compafierismo laboral lo que permite que el desempeifio de
ellos se haga con buen estado de animico y esto trae como

resultado que se logren metas y objetivos.

Por otro lado en la minoria se logrd evidenciar que
mantienen relaciones regulares, esto debido a la distancia
o0 a la poca frecuencia personal que se da entre ellos,
porgue sus actividades no les permiten interactuar porque

son diferentes.

7. FACTOR LIDERAZGO

La mayoria de los empleados afirman que la jefatura asume
con responsabilidad en cuanto a coordinar 'y darle

seguimiento al trabajo, también se pudo evidenciar que
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algunas jefaturas tienen diferencias en cuanto a don de
mando, pues son muy pasivos y otros muy agresivos y sus
actitudes personales no les permite ser un buen lider que
tenga satisfecho a sus empleados pues éstos a veces
muestran irregularidad a la hora de tomar decisiones, y es
evidente que les falta —capacitacidédn gerencial para
conducir grupos de trabajo.

Se detectd por medio de los encuestados y las entrevistas
realizadas, que los jefes si escuchan y consideran las
ideas vy opiniones de sus subalternos, esto siempre vy
cuando sean para mejorar las tareas y lograr los objetivos
propuestos; es decir los Jefes escuchan las ideas vy
propuestas de sus trabajadores siempre y cuando sea para
mejorar.

Se logrd evidenciar que la mayoria de los empleados tienen
jefaturas con autoridad democréaticas, porque permiten que
les hagan sugerencias y criticas y éste a su vez trata de
superarlos, ademéds escucha opiniones y toman en cuenta las

ideas de sus subalternos.

Otros tienen jefaturas con autoridad paternalista pues

se interesan por ellos y les hacen sentir muy bien, pues
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hasta reciben consejos y cuando estdn mal de salud son
bien considerados por sus jefes.
La mayoria tienen jefatura autocrédtica, pues se imponen y

no escuchan opiniones, ni mucho menos sugerencias.

8. FACTOR NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

Se pudo detectar que 1la Facultad no posee normas ni

procedimientos administrativos.

La mayoria de los empleados contestd gue conoce alguna
regulacién de la UES, tales como Ley Organica, Reglamento

Disciplinario, Reglamento Administrativo.

La minoria opina gque no las conocen y es porgque no tienen
acceso a estos documentos y les gustaria que se les
proporcione, pues muchas cosas se hacen mal por

desconocimiento de estas leyes.

S6lo un pequefio grupo conoce todas las leyes de la UES,
pero es porgque son muy antiguos como empleados de la
Facultad y han estado pendientes de las reformas de estos

reglamentos.
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D. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a) CONCLUSIONES

1. En términos generales el espacio fisico con el dque
actualmente cuenta la Facultad de Ciencias %
Humanidades, no es suficiente para el normal
desarrollo de las actividades tanto académicas como
administrativas, debido a que los locales son muy
reducidos. Se carece de una adecuada ventilacidn e
iluminacién en los departamentos y Jjefaturas; pero
sobre todo el ruido y el polvo ocasionado por el
proceso de construccidn y reconstruccidén que
atraviesa la Universidad de E1l Salvador en general.
Cabe decir que los factores antes mencionados son de

caracter coyuntural.

2. Generalmente los empleados actlan ante situaciones
imprevistas sin tener que consultar a sus Jjefes; es
decir, que actian con 1iniciativa y experiencia
personal para solventar problemas que surgen, dado
gque no existen lineamientos, normas o registros

establecidos por las autoridades de la Facultad que
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faciliten al empleado actuar ante tal o cual

situaciédn.

Por otra parte como la mayoria de los jefes tiene
confianza en sus subalternos porque ven en ellos un
alto grado de interés vy responsabilidad, asimismo
existe controversia en las opiniones de los Jjefes vy
trabajadores, ya que muchos se consideran
responsables en sus actividades laborales pero pasan

desapercibidos por sus jefes.

Existe la suficiente autonomia en la mayoria de los
trabajadores, ya que tienen la libertad de expresar y
sugerir cambios en sus tareas. Sin embargo existen
empleados que se limitan a participar porque observan
en las jefaturas cierta apatia hacia sus opiniones y

sugerencias.

No existen politicas sobre estimulos econdmicos entre
la mayoria del personal que labora en la facultad por
ser creativo en el trabajo, sin embargo algunos

empleados reciben estimulos de reconocimiento por el
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cual se les otorgan diplomas vy esporadicamente

algunas capacitaciones.

La mayoria los empleados no estan satisfechos con el
salario que reciben ©por no estar acorde a las
funciones que realizan y no tomar en cuenta su

esfuerzo, capacidad y experiencia laboral.

De igual forma no se premia la responsabilidad vy
eficacia, aunque a veces el trabajador realice un
sobreesfuerzo de capacidad y en cuanto a materiales

disponibles para realizar su trabajo.

Existe un deterioro en la infraestructura 1lo cual
ocasiona que el empleado trabaje en condiciones no
muy adecuadas, ya que algunos departamentos tienen
sus unidades parcialmente separadas. Esto propicia un
descontrol y obstaculiza la comunicacién lo que da

lugar a una baja motivacidédn de los empleados.

A esto se agrega la falta de materiales de uso de
oficina y didé&cticos, asi como de equipo que viene a

agravar aun mas el estado animico de los empleados;
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ocasionando insatisfaccidén en el desempefioc por no

alcanzar las metas y objetivos establecidos.

En las jefaturas y departamentos de la facultad,
no existen programas encaminados al desarrollo vy
especializacidén del recurso humano, debido a la falta
de recursos financieros asignados para este tipo de
programas y proyectos; sin embargo la facultad recibe
apoyo de la Sub -gerencia de Personal de las oficinas
centrales de la UES, en capacitar a ciertas areas

especializadas.

No existe dentro de la facultad un sistema de
registro y evaluacidén que se encargue de evaluar las
tareas y que ©permita ejecutar una supervisidn

constante.

Es evidente de parte de las autoridades la
carencia de recomendaciones orientados a evaluar las
tareas del personal, ya que por falta de presupuesto
no se puede contratar personal adicional para llevar
a cabo dichas evaluaciones; que se convierte en una

deficiencia al momento de tomar decisiones para
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conocer el perfil de un empleado considerando su

record laboral.

En términos generales los empleados de la
Facultad desconocen de la existencia de una
planificacidén de trabajo por parte de las autoridades
que les permita facilitar sus tareas, ya que ellos
manifiestan que la planificacién se da en forma
aislada a pequefios grupos, Jefaturas y a nivel

personal.

Dentro de la Facultad la comunicacidén entre jefe
y personal a su cargo es fluida y constante lo que
permite que ambas partes expresen su opinidén en
cuanto al desarrollo de las tareas. De esta forma, el
jefe manifiesta su punto de vista sobre el trabajo
que el subalterno realiza y recibe sugerencias del
empleado, encaminadas a mejorar su trabajo. De igual
manera las relaciones laborales gue mantienen la
mayoria de los empleados entre si son Dbuenas, vya
sean éstas por compafierismo o afinidad personal vy
esto facilita el 1logro de 1los objetivos y metas

comunes, pero también entre algunos empleados las
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relaciones personales no son del todo buenas; debido
a diferencias personales porque las actividades que
realizan son distintas y esto les 1impide tener

relaciones laborales estrechas.

La mayoria de las Jjefaturas de la facultad
asumen con responsabilidad e iniciativa la
coordinacién vy desarrollo de las tareas de sus
subalternos, a pesar de la falta de programas y

recursos financieros asignados.

Existen jefaturas que carecen de don de mando
lo cual ocasiona inseguridad en 1los empleados al
momento de tomar decisiones por que temen la reaccidn
de sus Jjefes. La mayoria de jefes escuchan la opinidn
de sus empleados siempre y cuando estén encaminadas a
solventar problemas que puedan darse en el desarrollo
de las tareas y el logro de los objetivos laborales.
Aunque algunos empleados afirman que sus Jjefes
Siempre 1imponen su propio criterio, sin tomar en
cuenta las opiniones de ellos. La autoridad que méas
se evidencia en las jefaturas es la democratica y es

porque la mayoria son flexibles y aceptan
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sugerencias para superar las deficiencias. Por otro
lado también existen autoridades paternalistas que
hacen sentir a los empleados gque se preocupan por
ellos y los toleran cuando estos tienen problemas de

salud u otros.

17. La Facultad no posee ningun tipo de normas, ni
reglamentos por eso la mayoria de empleados sélo
conoce algunas de las normativas que se utilizan en
la institucidén (UES) y es por eso que el empleado
puede cometer ilegalidades porque la facultad carece

de este tipo de normativa.

b) RECOMENDACIONES

1. Dado que estos factores (Ruido, polvo, falta de
espacio fisico etc. son de caréacter transitorio por
la fase de reconstruccién de la facultad, se
recomienda a las autoridades ejecutar estudios de
proyeccién por medio del departamento de
planificacidén para que analice la planta fisica vy

pueda reubicar los departamentos en condiciones
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aceptables, cuando el proceso de reconstruccidén esté

terminado.

. Ante la falta de normas, guias y procedimientos que
el empleado debe seguir ante situaciones imprevistas,
se recomienda a las autoridades disefilar manuales que
reflejen claramente los lineamientos que al empleado
le permitan actuar con libertad e iniciativa, no
perdiendo de vista los objetivos del departamento en

el cual se desempefia.

. Se recomienda a las autoridades incentiven a las

jefaturas para que asuman con responsabilidad su
puesto de trabajo vy pongan de manifiesto sus
funciones asignadas, no dejando toda la
responsabilidad a los empleados aunque éstos sean
responsables. Por otro lado la jefatura debe tomar en
cuenta el esfuerzo que el empleado hace para posibles

ascensos.

Se recomienda a las autoridades capaciten a 1los
jefes de departamento en Areas iddbneas al puesto que

desemperian, que les permita conocer, dirigir vy
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controlar el comportamiento de 1los subalternos, no
coaccionado al empleado cuando este sugiere cambio en

sus tareas.

Dada la carencia de estimulos y recompensas para el
personal se recomienda a las autoridades crear un
tabulador de incentivos escalafonados gque permita

premiar al trabajador creativo y responsable.

Ademés se recomienda elaborar proyectos de
presupuesto que permitan mejorar el nivel salarial
del empleado, vya sea utilizando fondos asignados por

el gobierno y complementarlos con recursos propios.

Se recomienda a las autoridades crear estimulos
(bonos, Honorarios, remuneraciones extras) que
incentiven al trabajador a ser mas eficiente por el

esfuerzo y capacidad comprobada.

Dado el bajo grado de motivacidén de los empleados se
recomienda a las autoridades ejecutar programas que

tiendan a elevar el estado animico de éstos, por
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medio de capacitaciones dirigidas a los sectores de

docencia, administracién y de servicios.

9. De igual manera se recomienda abastecer mediante un
plan de accién los materiales y equipos necesarios
para que el trabajador no tenga obstaculos en el
desempefio de sus funciones; utilizando la fuente de
financiamiento de fondo patrimonial especial
(matricula y escolaridad) vy si fuese necesario

utilizar parte de los 1ingresos provenientes de los

proyectos académicos especiales (cursos libres de
Inglés)
10. Se recomienda a las autoridades <crear una

partida presupuestaria para desarrollar programas de
capacitacidén y especializacidén del recurso humano,
para no tener gque depender de 1la Sub-gerencia de

personal de oficinas centrales de la UES.

11. Se recomienda a las autoridades crear un sistema
de registros y evaluacidén de las tareas que permitira

ejecutar una supervisidén constante gque ayudara a
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tomar decisiones cuando se quiera conocer el perfil

de un empleado.

12. Se recomienda a las autoridades contrate

personal para llevar a cabo evaluaciones periddicas
que sirvan de herramienta a la hora de la toma de
decisiones, cuando se trate de promover el personal;

ya sea éste docente, administrativo o de servicio.

13. Ademds se recomienda difundir los planes de

trabajo elaborado por las autoridades de la Facultad,
de modo que el trabajador conozca cdmo se desenvuelve

en su puesto.

14. Se recomienda a las autoridades promover
talleres de trabajo (convivios) que permitan a los
empleados un acercamiento para que puedan

interactuar, estrechar vy fomentar el compafierismo
entre ellos de manera gque se puedan superar las
diferencias personales que existan entre ellos. Asi
como también fortalecer aun mas las relaciones

existentes entre los compafieros que tienen afinidad.
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Se recomienda a las autoridades crear programas
de desarrollo y capacitacién que permitan a las
jefaturas ser mas eficientes a la hora de coordinar

los esfuerzos del personal bajo su mando

Se recomienda a las autoridades de la facultad
capacitar a las jefaturas que tienen deficiencias en
las areas de liderazgo y enfoque gerencial, para gque
estos asuman un verdadero rol en cuanto a la
administracién de recursos humanos, coordinacidén vy
control de las actividades que desarrollan sus

subalternos.

De manera especial se recomienda a las
autoridades de la Facultad que formen una comisidn
para que elabore El Reglamento Interno, asi como
normas y procedimientos laborales gque tengan afinidad
con las leyes institucionales ya establecidos en la

UES y que se difundan entre todo el personal.
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CAPITULO III

“PROPUESTA DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL A

LA FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES DE LA

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR”

I- DESCRIPCION DEL MODELO

La presente propuesta tiene como finalidad sugerir un
modelo de clima organizacional, cuyo objetivo principal es
fomentar la armonia entre los empleados y las jefaturas de
las Unidades 'y Departamentos, tanto académicos como
administrativos y de servicios, enfocando en comUn el
logro de los ©objetivos y metas ©propuestas por la
Institucidn.

El modelo enfocado a la Facultad de Ciencias Y Humanidades
de la Universidad de El1 Salvador; sugiere medidas de clima
organizacional que permita un mejor desempefio de 1los
empleados para que ellos tengan la capacidad de poseer
actitudes mentales positivas cuando se encuentren en

situaciones adversas. Para ello se tomaron en cuenta ocho
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factores que conforman dicho modelo los cuales se
mencionan a continuacién:

Estructura organizacional, liderazgo, puesto de trabajo,
principios y valores, prestaciones laborales, comunicacién
laboral, relaciones interpersonales vy espacio fisico-

ambiental.

II- OBJETIVOS DEL MODELO

OBJETIVO GENERAL:

° Implementar el modelo de c¢lima organizacional que
ayude al logro de los objetivos y metas institucionales de
la Facultad de Ciencias y Humanidades de la Universidad de

El Salvador.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Lograr un compromiso de parte de las autoridades y de
los trabajadores de la Facultad de Ciencias vy
Humanidades un clima que mejore el desarrollo de 1la

actividad laboral.

¢ Que el modelo sea tomado como una herramienta para

conocer el clima organizacional de la Facultad de



114

Ciencias Y Humanidades y reforzarlo peridédicamente a

fin de mantener la armonia entre el personal.

ITII POLITICAS DEL MODELO

En el presente modelo se pretende sugerir politicas
laborales que ayuden a los empleados y Jjefes a superar
diferencias y a su vez permitan poner en préactica las
reglas del juego.

Entre las politicas a sugerir se detallan las siguientes:
1. permitir al empleado gque ponga en practica su
creatividad e iniciativa no perdiendo de vista la visidn y
la misidén Institucional.

2. permitir al empleado desarrolle sus capacidades sin
ponerle ningtn obstdculo en el desempefio de sus
actividades diarias por parte de sus jefaturas.

3. Ayudar al empleado capacitandole en sus A4reas
deficientes para gque éste preste mejor servicio a 1los
demandantes.

4. proporcionar los materiales, herramientas y equipos
necesarios para que el trabajador sienta el apoyo de parte

de los que dirigen la organizacidn.
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5. estimular al empleado psicoldbdgicamente a hacer bien
su trabajo, aun cuando se encuentre trabajando en
condiciones adversas (factores ambientales no ajustables
al espacio fisico).

6. Promocionar al empleado que mejor se desempefie vy
otorgarle ascensos en puestos compatibles o estimulos
econdémicos.

7. valorar el desempefio laboral y evaluar al empleado.

IV ESTRATEGIAS DEL MODELO

Para la implementacién del modelo de clima organizacional
se proponen las siguientes estrategias:

a) Obtener de parte de las autoridades de la Facultad de
Ciencias y Humanidades la aprobacién del modelo, asi
como su respectiva autorizacidn para proceder a su
implementacién.

b) Distribuir a los principales niveles jerarquicos de
la Facultad (Departamentos) el modelo de clima
organizacional a fin de que estos conozcan su

contenido y las jefaturas lo lleven a la préactica.
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C) Darle a conocer al Departamento de Recursos Humanos
de la Facultad explicando en forma precisa su

contenido, objetivos y alcances.

V IMPORTANCIA DEL MODELO

El presente modelo es de vital importancia porque daré
apoyo a las autoridades de la Facultad, que le permitan
superar problemas que hay en ciertas &reas docentes vy
administrativas; ayudando al empleado y Jjefes a convivir
bajo un ambiente agradable y poner en ©practica 1los
factores positivos de clima organizacional que ayudard a
que las personas sean mas eficientes y eficaces en sus
puestos de trabajo y aprendan a laborar con buenos animos;

aun cuando se encuentran en condiciones adversas.

Por lo demds se puede decir que un modelo de clima
organizacional es de mucha importancia porque permite
evaluar el desempefio laboral y la colaboracidén que aportan
los empleados cuando se proponen alcanzar metas vy

objetivos propuestos aun teniendo ciertas limitantes.
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El modelo propuestos surtird efecto positivo o negativo
segun la importancia que le den las autoridades a la hora

de su implementacidén y le pueden dar seguimiento.

VI COMPONENTES DEL MODELO

Los factores se consideran en componentes principales para
elaborar el modelo, tomando en cuenta que cada factor

contiene elementos esenciales que se deben evaluar.

1. Estructura organizacional.
2. Liderazgo

3. Puesto de trabajo.

4. Principios y valores.

5. prestaciones laborales

6. La comunicacidén laboral.

7. Relaciones interpersonales.

8. Espacio fisico ambiental.
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

Este factor es de suma importancia ya que comprende 1los
objetivos y metas de la institucidén, como también define
las reglas, politicas vy procedimientos que guian el

accionar de los empleados de la Facultad.

Por lo tanto evaluar este factor permitird a la direccidn

obtener los siguientes objetivos.

e Obtener un alto grado de identificacidén de todo el
personal con los objetivos de la Facultad vy la
contribucidén el logro de los mismos.

e Normar las actividades que se realicen a través de un
marco de politicas de cada departamento para gque guien
las acciones de los empleados.

e Facilitar la comprensidén de procedimientos especificos

para los puestos de trabajo.
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Estrategias a seguir del factor estructura

Evaluar a través de talleres que involucren a todo el
personal docente, administrativo y de servicio el
desarrollo de los objetivos y resultados obtenidos.
Involucrar a jefes con empleados en la creacidén de las
politicas en sus departamentos unidades de trabajo para
un mayor cumplimiento.

Formalizar todo documento que facilite la comprensidén
de procedimientos especificos para los puestos de

trabajo.

Politicas a seguir del factor Estructura

La Evaluacidén institucional se realizard una vez cada 6
meses y se dard a conocer a todo el personal a través
de una reunidén informativa semestral.

El departamento de Recursos Humanos serd el responsable
de aprobar las politicas que elabore cada departamento
y darlas a conocer a todo el personal.

El departamento de Recursos Humanos velarad por la
actualizacién constante de todos los documentos

formales de la Facultad y la socializacidén de manuales
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de procedimientos, Politicas Institucionales,

Reglamento Interno.

e La Estructura Organizativa serd revisada y actualizada

de acuerdo con el crecimiento de la Facultad.

LIDERAZGO

Este factor comprende los tipos de liderazgo ejercidos por
la direccidén, el sistema de delegacidén de autoridad, 1la
confianza y la importancia que se le da al trabajador vy
los mecanismos para resolver los conflictos, por
consiguiente, la ©persona dque esté al mando de una
organizacidén o departamento debe ser capaz de coordinar vy
controlar las actividades laborales, asi como anticiparse
a los cambios vy obtener el maximo provecho de las
oportunidades; motivar a sus subalternos y corregir el
desempefio deficiente, vya que las organizaciones existen
para alcanzar objetivos y metas que se establecen y el

lider es la persona encargado de que se cumplan.

Evaluar este factor permitird a la alta direccidn obtener

lo siguiente:
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Mejorar la percepcidn de los empleados respecto del
liderazgo que se ejercen en la Facultad.

Involucrar al personal en la toma de decisiones en
cuanto a mejorar las actividades que ellos realizan en
sus puestos de trabajo.

Disminuir la frustracién y la baja autcestima de los
empleados del nivel administrativo al percibir que sus
jefes no reconocen sus habilidades, cualidades vy
experiencias.

Resolver los conflictos entre empleados con
imparcialidad de wuna forma objetiva, sin dafiar 1los

sentimientos y la moral de los empleados.

Estrategias del factor Liderazgo:

Realizar talleres de trabajo que involucren a todo el
personal para identificar el 1liderazgo apropiado para
la efectiva coordinacién del trabajo de los empleados.

Realizar reuniones mensuales en donde los empleados
pueden opinar acerca de las mejoras que pueden hacer en

su puesto de trabajo.
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e FEstrechar las relaciones de los jefes con el personal
para conocer y aprovechar mejor sus capacidades en
funcién de los objetivos de la Facultad y generarles un

sentimiento de importancia para la institucién.

e Solicitar la presencia de 1los involucrados en 1los
conflictos uno por uno, para que cada cual narre su

experiencia y posteriormente confrontarlos.

Politicas del factor Liderazgo:

e La evaluaciédn se realiza semestralmente, en cada
jefatura y los resultados se dardn a conocer a todo el
personal, para dque éste sea efectivo y se obtengan
mejores resultados en un futuro.

e Cada Jjefe de departamento convocard a reuniones
mensuales en las que involucre a todo el personal, para
que éste pueda opinar y sugerir mejoras en su puesto de
trabajo.

e To0s talleres se realizaréan semestralmente y es
responsabilidad del departamento de Recursos Humanos la
organizacién de estos.

e TLos involucrados en los conflictos relatardn 1los

sucesos al jefe inmediato uno por uno, posteriormente
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se hard wuna confrontacidédn entre ambos; sacando una

resolucidn de ambas versiones.

PUESTO DE TRABAJO

Este factor comprende la satisfaccidén de los empleados
hacia las retribuciones y las condiciones ambientales que
derivan de su puesto de trabajo (higiene y seguridad), asi
como también las facilidades del material vy equipo

necesario para poder desempefiarse oportunamente.

Por lo tanto evaluar este factor permitird a la direccidn

alcanzar los siguientes objetivos:

e Revisar la estructura de los salarios en relacidén con
la carga de trabajo asignada a <cada uno de 1los
empleados de los diferentes sectores.

e Disminuir la insatisfaccién de los empleados brindando
el material y equipo necesario para desarrollar su
trabajo en el momento oportuno.

e Tograr que el empleado se sienta satisfecho con la
higiene, estrategia de seqguridad de su puesto de

trabajo.
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Estrategias del factor puesto de trabajo

e Cada jefe de unidad debe evaluar el trabajo asignado a
cada empleado y su remuneracidédn debe ir en concordancia
con la responsabilidad del cargo que ocupa y de su
carga laboral, ademéds crear un tabulador de incentivos
que permita premiar al empleado gque mads se destaque en
su puesto de trabajo.

e FEvaluacidn del mobiliario y equipo asignado al
personal.

e Mostrar interés por la salud fisica y mental de los
empleados en sus puestos de trabajo principalmente e
involucrar a todos aquellos puestos dbénde el personal

estd expuesto a los accidentes.

Politicas del factor puesto de trabajo.

e La Evaluacién de los puestos de trabajo se deberé
realizar anualmente.

e La evaluacién del mobiliario y equipo se deberé
realizar anualmente.

e FE1 departamento de Recursos Humanos serd el encargado

de velar por la seguridad fisica y mental del personal
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en los puestos de trabajo, convocando a reuniones
informativas 3% otras actividades que estén

relacionadas.

PRINCIPIOS Y VALORES

Este factor enumera los principios y valores que los
empleados practican dentro de la Facultad, los cuales se
ven reflejados en la actitud del personal al momento de

realizar sus tareas.

Evaluar este factor permitird a la direccidén obtener 1los

siguientes objetivos:

e Promover principios y valores que rijan el quehacer de
la facultad y adecuarlos a la misidédn institucional.

e TLograr un cambio de actitud positivo en la prestaciédn
de servicios en cada uno de los empleados.

e Brindar un mejor servicio que sea reflejado en atencidn
a los estudiantes, docentes, y demds personal ajeno a

la Facultad.

Estrategias del factor Principios Y valores.



126

Publicar mensualmente un valor vy principio, haciendo
énfasis en sus nombres y utilidad.

Ejemplificar con casos practicos cada wvalor y principio
fomentado vy preguntar a cada empleado <cual es su
actitud ante él mismo.

Medir la actitud de los empleados hacia los estudiantes

de la Facultad.

Politicas del factor principios y valores

El departamento de Recursos Humanos sera el encargado
de infundir estos principios y valores a través de
panfletos distribuidos a cada departamento y promover
reuniones cada dos meses para discutir sobre éstos.
Medir la actitud del empleado en el caso ejemplificado
y preguntar el por qué de la respuesta.

Colocar en la recepcidén un buzdn de sugerencias al cual
tengan acceso los usuarios de los servicios que brinda
la Facultad, para que puedan manifestar sus inquietudes

con respecto a ésta.

RECOMPENSAS Y COMPENSACIONES
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En este factor se enmarca las facilidades, ventajas vy
servicios que brinda la Facultad de Ciencias y Humanidades
a sus empleados para ahorrarles esfuerzos %
preocupaciones, las cuales se transforman en beneficios
asistenciales, recreativos y monetarios; es decir todos
las prestaciones 1legales exigidos por la ley vy las

adicionales que brindan la Facultad.

Al evaluar este factor la alta direccidén perseguird 1lo

siguiente:

La evaluacién de este factor traerd los siguientes

objetivos:

e Socializar todas las ventajas y servicios que la
facultad brinda a sus empleados.

e Promover en los empleados el uso de los beneficios de
los cuales gozan en la Facultad.

e Actualizar 1las prestaciones a las necesidades del

personal en base a la disponibilidad de la Facultad.

Estrategias del factor Recompensas y compensaciones.
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e Dar a conocer las prestaciones y los beneficios que
brinda la Facultad a través de reuniones informativas vy

por medio de boletines.

e TIndicar 1la forma de wuso de 1las prestaciones vy la
cobertura de las mismas.

e FEvaluar vy adecuar las prestaciones que se Dbrindan

actualmente.

Politicas del factor Recompensas y compensaciones

e FE1 departamento de Recursos Humanos dara a conocer a
todo el personal de la Facultad a través de memorando
las prestaciones y beneficios que generan éstas. Asi
como aclarar todas las dudas gque provengan de las

mismas.

LA COMUNICACION LABORAL

Este factor es de suma importancia para la instituciédén, ya
que comprenden todos los sistemas formales e informales de
comunicacidédn en toda linea jerdrquica de la Facultad, cuyo
objetivo es dar a conocer las principales inqgquietudes vy

necesidades que puedan darse en los empleados, asi como
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la oportunidad de la comunicacién y la confianza en 1los
grupos de trabajo, Por consiguiente; evaluar este factor
permitird a la direccidén obtener los siguientes objetivos:
e Utilizar los medios de comunicacidén oportunamente

dentro de la Facultad.
e Conocer las ingquietudes y necesidades del personal.

e Promover la confianza en los grupos de trabajo.

Estrategias del factor comunicaciones:

e Dar a conocer a todo el personal las decisiones, 1los
acuerdos, los proyectos que las autoridades pretenden
llevar a cabo en el momento oportuno.

e Crear buzones de sugerencias en cada departamento en
donde los empleados puedan expresar sus sentimientos e
inquietudes.

e Motivar a través de talleres a formar equipos de
trabajo, en donde exista una comunicacidén confiable vy

oportuna.
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Politicas del factor comunicaciones:

e Cada Jjefatura convocard a todo su personal a una
reunién mensual e informaréa las decisiones, los
acuerdos, los proyectos que las autoridades de Facultad

implementen.

e Recursos Humanos serd el encargado de disefiar 1los
buzones de sugerencias y enviarlos a cada departamento,
los recogerd cada mes para descubrir los sentimientos y
actitudes de las personas. Posteriormente dard el
reporte de sugerencias por unidad y lo dard a conocer a
las autoridades de la Facultad ©para que éstas
determinen las acciones a seguir.

e Recursos Humanos coordinard seminarios de capacitacidn
en los que se promoverd el trabajo en equipo, el grado
de confianza y el apoyo mutuo que debe existir entre

ellos.

RELACIONES INTERPERSONALES

Este factor comprende la interaccién de los empleados
entre ellos mismos, la forma en que se desarrolla el

trabajo en equipo, el respeto mutuo y la armonia en que se
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desenvuelve el personal de la Facultad de Ciencias vy

Humanidades.

Evaluar este factor le permitird a la direccidén obtener

los siguientes objetivos:

e Promover el apoyo entre compafieros para mejorar el
trabajo en equipo.

e Promover la confianza vy —respeto mutuo entre los
companeros.

e Generar un ambiente de trabajo y armonia que permita un

mejor desempefio de los empleados.

Estrategias del factor Relaciones Interpersonales:

e Capacitar al personal para motivarlo a realizar trabajo
en equipo.

e Capacitar y evaluar las relaciones interpersonales, la
confianza y el respeto mutuo entre todo el personal de
la Facultad.

e FEvaluar el ambiente de trabajo que se genera en la

Facultad.
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Politicas del factor Relaciones Interpersonales:

e Las capacitaciones para motivar al personal a trabajar
en equipo, seran responsabilidad del departamento de

Recursos Humanos.

e TLa capacitacidén y la evaluacidén sobre las relaciones
interpersonales se realizard semestralmente vy sera
responsabilidad del departamento de Recursos Humanos.
Los resultados de la evaluacidén serd del conocimiento
de todo el personal.

e La evaluacién del ambiente de trabajo se realizara
semestralmente y los resultados se dard a conocer a

todo el personal.

ESPACIO FISICO AMBIENTAL

Este factor abarca tanto las condiciones ambientales de
trabajo (temperatura, ruido e iluminacidén) como el estado
fisico de la infraestructura, la seguridad en dque se
albergan las instalaciones y los espacios fisicos con que
cuenta cada departamento y cada puesto de trabajo para el

normal funcionamiento de sus tareas.
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Evaluar este factor permitird a la direccidén obtener 1los

siguientes objetivos:

Utilizar al méximo los espacios fisicos de 1las
instalaciones actuales y las nuevas infraestructuras
que dejaran los Juegos Deportivos Centroamericanos vy
del Caribe.

Mejorar y mantener en buenas condiciones las antiguas y
nuevas instalaciones.

Subsanar en la medida de 1lo posible 1los factores

fisicos que afectan el desempefio eficiente.

Estrategias a seguir del factor espacio fisico-ambiental:

Evaluar el espacio fisico de las nuevas instalaciones vy
asignar a cada departamento el espacio suficiente para
su funcionamiento.

Reparar los desperfectos dgque puedan darse en las
instalaciones.

Evaluar las instalaciones fisicas y determinar su
influencia para que el desempefio de los empleados sea

efectivo.
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Politicas a seguir del factor espacio fisico-ambiental:

e FE1 Departamento de Planificacidén velard por readecuar
la ubicacidén del personal de cada departamento en las
nuevas instalaciones.

e EI Departamento de Planificacién evaluara
constantemente las condiciones especificas de las
instalaciones y le competird al personal de Servicios
Generales solucionar los problemas que estén a su
cargo.

e Le competirda al personal de Servicios Generales
minimizar en lo posible los factores que puedan afectar

el desempefio laboral.
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VII- FORMAS DE EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Esta evaluacidén se hace bajo los indicadores y medios de
verificacidén sobre los componentes del modelo. Asi como la

interpretacidén y las pautas de control.

COMPONENTE INDICADORES MEDIOS DE
VERIFICACION
Ambiente Fisico 1. Utilizacién de 1los espacios |Cuestionario
de trabajo fisicos en la institucidn. entrevista
2. Conocer como se encuentra las
instalaciones fisicas de la
institucidn.

3. Conocer si 1los problemas son
resueltos oportunamente.

Prestaciones 1.Conocimiento de las prestaciones | Cuestionario
por parte del personal. entrevistas.
2.Conocer si los empleados conocen
los beneficios de las
prestaciones que brinda la
instituciédn.
3.Conocer si las prestaciones que
brinda la institucién estan
acordes a las necesidades de sus
empleados.
Puesto de | 1. Satisfaccién salarial Cuestionario
trabajo 2. Satisfaccién del empleado con su | entrevistas

equipo de trabajo.

3. Satisfaccidén del empleado a cerca
de la preocupacidn de la
Direccidédn con la seguridad e
higiene del personal.

Relaciones 1. Conocer si en la institucidén se | Cuestionario
interpersonales promueve el trabajo en equipo. entrevistas
2. Conocer si dentro de la
institucidn se promueve la
confianza y respeto entre
companeros.

3. Conocer si el ambiente de trabajo
genera armonia en la institucién.
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Liderazgo 1. Estilos de liderazgo ejercidos en | Cuestionario
la institucidn. y entrevistas
2. Involucramiento del personal en
la toma de decisiones.
3. Reconocimiento de habilidades,
cualidades 'y experiencias por
parte de los jefes a sus
colaboradores.
4. Resolucidn de conflictos
adecuadamente.

Estructura 1. Grado de identificacién del | Cuestionario
personal con los objetivos de la |y entrevistas
instituciédn.

2. Conocimientos de los empleados
acerca de las politicas que guien
Su propio accionar.

3. Conocimiento del empleado
sobre documentos formales de su
puesto de trabajo.

4. Claridad en los diferentes
niveles jerdrquicos de la
institucién.

Valores 1.Conocer si en 1la institucidén se | Cuestionario
promueven los principios y |y entrevistas
valores.

2. Conocer la actitud de los

empleados.
3.Conocer la identificacién de 1los
empleados con los clientes.
Comunicacidn 1. Conocer el grado de satisfacciédn | Cuestionario

del personal, sobre como la
direccidédn maneja la informacidn
de la instituciédn.

2. Conocer si la direccidn se

preocupa por conocer las
inquietudes y necesidades del
personal.

3. Conocer si en la institucidn se

promueve el trabajo en equipo.

y entrevistas
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VIII-PROCESO DE EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El proceso para interpretar la percepcidn de los empleados
del clima organizacional, incluye la elaboracién de
cuestionarios, (ver anexo 2) entrevistas y encuestas para
conocer y profundizar los componentes propuestos, entre
los cuales estéan: La comunicacidn, las relaciones
interpersonales, los valores vy principios, asi como el
ambiente fisico de trabajo; presentando las decisiones
necesarias para mantener un clima organizacional dque

propicie el trabajo productivo en la institucidn.

Instructivo de Uso:
Paso 1. Se entrega una encuesta a cada empleado, la cual

Contiene 8 preguntas por cada componente.

Paso 2. Cada respuesta tiene un valor de 1 hasta un maximo
de 5 puntos, correspondientes al numero de la

casilla marcada.

Paso 3. Sumatoria de puntos correspondientes a cada una

de las casillas marcadas por encuesta.
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Paso 4. El1 total de puntos acumulados por encuesta
individual se anotard en la primera pagina de la

encuesta correspondiente.

Paso 5. Sumar el puntaje acumulado de todas las encuestas.

Paso 6. Utilizar la siguiente férmula para determinar el
estado en que se encuentra el clima
organizacional.

CO= XX

64 (5) (N)
En donde:
2x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las

encuestas realizadas.

64 = Representa el total de preguntas en cada encuesta.

5= Representa el maximo puntaje obtenido en cada una de

las preguntas.

N= Representa el total de personas encuestadas.



Paso 7.

Paso 8.
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Multiplicar por 100% el resultado de la formula
anterior y ubicar el porcentaje resultante en un
intervalo correspondiente a la siguiente tabla;
gue como consecuencia refleja el estado del clima
Organizacional en que se encuentra la

Organizacidn, dentro de la misma.

ESTADO INTERVALO

Critico 0-20%
Bajo 20.1-40%

Promedio 40.1-60%

Destacado 060.1-80%

Optimo 80.1-100%

De acuerdo al estado que ha dado como resultado,
se muestran las pautas de control, las cuales son
recomendaciones concretas para mejorar el estado

del Clima Organizacional.
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ESTADO PAUTAS DE CONTROL

Critico | Cuando el Clima Organizacional da como
resultado estado critico, significa que el
Clima Organizacional se encuentra en pésimo
estado y dque es necesario tomar acciones
urgentes para mejorarlo.

Bajo Cuando el Clima Organizacional da como
resultado estado bajo, significa que el Clima
Organizacional se encuentra malo y que es
necesario tomar acciones a corto plazo para
mejorarlo.

Promedio | Cuando el Clima Organizacional da como
resultado estado promedio, significa que el
Clima Organizacional se encuentra en estado
de deterioro 'y que es necesario tomar
acciones a corto plazo para reforzarlo.

Destacado |Cuando el Clima Organizacional da como
resultado estado destacado, significa que el
Clima Organizacional se encuentra en muy
buenas condiciones, que los niveles de
insatisfaccién son bajos, los ©planes de
accibébn es este rango son a largo plazo.

Optimo Cuando el Clima Organizacional da como
resultado estado o6ptimo, significa que 1los
empleados en la organizacidén tienen una
satisfaccidén total y que los mecanismos de
Direccidén han sido los apropiados.

Ejemplo demostrativo de aplicacién de instructivo de

modelo de clima organizacional. (ver anexo 3)
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IX- PLAN DE IMPLEMENTACION

1. Introduccién

Con la implementacién del modelo propuesto, se pretende
contribuir en alguna medida al proceso de cambios dentro
del clima organizacional de la Facultad en estudio.

Para tal efecto, en este capitulo se presenta la guia de
implementacidén gque contiene los objetivos a cumplir, las
estrategias a seguir y las actividades a realizar durante
el proceso de implementacidén, asi mismo, se presentan los
lineamientos  que se consideran mas adecuados para
facilitar la comunicacidén de avances y evaluaciones de los

resultados de la implementacidn.

Finalmente se ©plantea las acciones a realizar ©para

efectuar los ajustes necesarios en el modelo a fin de que

este se mantenga en vigencia en forma permanente.

2. Objetivos

Los objetivos que se presentan en esta guia de

implementacién son las siguientes:
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a. Definir las bases metodoldbdgicas y sistematicas que
permitan la implementacidén del modelo y pueda adaptarse de

la mejor manera posible.

b. Establecer las politicas y estrategias a seguir para

facilitar la implementacién del modelo

C. Describir las actividades a realizar durante 1la

implementacién del modelo.

d. Mantener informadas a las autoridades de la Facultad
sobre los avances y resultados obtenidos en el proceso de

implementacién del modelo

e. Evaluar en forma periddica el proceso de

implementacién, con el fin de efectuar los ajustes que se

consideren necesarios.

3. Actividades a realizar

La 1implementacién del presente modelo se realizaré

mediante las actividades que a continuacidén se detallan:
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a. Presentar a Junta Directiva y Decanato de la Facultad
la propuesta del modelo, para su respectiva revisidén vy

andlisis.

b. Discutir con las mencionadas autoridades la
observacidédn efectuada al modelo, resultante de la revisidn
del mismo, a efecto de incorporar en el modelo las

correcciones pertinentes.

C. Obtener de las autoridades de la Facultad 1la
aprobacién del modelo, asi como la respectiva autorizacidn

para proceder a su implementacidn.

d. Gestionar ante las autoridades de 1la Facultad, 1la

legislacidén del modelo propuesto.

e. Reproducir el modelo propuesto, para su posterior
distribucidén a los principales niveles jerdrquicos de 1la

Facultad.

f. Disefiar un cronograma de implementacidén, con base en

las actividades a realizar durante dicho proceso.
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g. Convocar a reunidén a las jefaturas de los
Departamentos y Escuelas, con la finalidad de darles a
conocer los objetivos del modelo propuesto, con el objeto
de orientarlos para gque realicen la implementacidén del
mismo.

h. Designar a la Unidad de Planificacidén de la Facultad
como un ente encargado de darle seguimiento al proceso de

implementacién.

i. Iniciar la implementacién del modelo propuesto.

4. Recursos que se requieren

Para la implementacién del presente modelo es necesario

que las autoridades de la Facultad brinden su apoyo con

los siguientes recursos:

a) Humanos
b) Materiales
c) Financieros

d) Herramientas técnicas y administrativas



145

a) Recurso Humano: las autoridades de la Facultad deben
presupuestar una partida dentro de la ley de salarios para
nombrar recursos nuevos con experiencia para gque Dbrinden
apoyo a la Unidad de planificacidédn y se pueden alcanzar
las metas propuestas como resultado de la implementacidn
del modelo y tenga como norma evaluar cada 6 meses el

modelo y aplicar las medidas correlativas.

b) Materiales: Las autoridades de la Facultad deben
proporcionar los materiales necesarios a la Unidad de
Planificacidén, vya gque esta serd 1la encargada de darle
seguimiento a la implementacién del modelo y que al menos

tenga lo minimo para funcionar.

c) Financieros: Los recursos financieros asignados a esta
Unidad de Planificacidén deben ser adecuados y que estén
presupuestados de acuerdo a las necesidades para la
evaluacién % seguimiento % correcciodn del modelo

implementado.

d) Herramientas técnicas y Administrativas: A la Unidad de
Planificacidén deberd proporciondrsele el equipo necesario

y capacitaciones técnicas, apoyo administrativo asi como



también las herramientas técnicas las cuales
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sSon

importantes porque permitiradn un mejor desenvolvimiento en

cuanto a las actividades que se adicionaran a la Unidad de

Planificacidén como resultado de la implementacidn

modelo presupuestado.

5. Evaluacién y resultados de 1la implementacién

modelo.

a) Evaluaciédn:

e En esta fase del proceso de implementacidn,

del

del

le

corresponderd a la Unidad de Planificacién, efectuar

la evaluacidén periddica de los resultantes vy
constatar asi el grado de cumplimiento de los
objetivos tal modelo.
b) Resultados de su implementacidn:
e Solicitar a cada jefatura, los reportes
relacionados con el proceso de implementacidén del

modelo.

e Preparar con base a dichos reportes, informes

generales con el fin de comunicar a las autoridades
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de la Facultad, los avances obtenidos en 1la
implementacién del modelo.

Al finalizar el proceso de implementacidén, elaborar
un informe final con el detalle de los resultados

obtenidos.



Cronograma de Actividades a realizar para la aprobacién e implementacién del modelo.
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Meses/semana
Actividades

Dos

Tres

Cuatro

Cinco

Seis

a. Presentar a Junta Directiva y al
Decanato el modelo propuesto, para su
respectiva revisidén y andlisis.

b. Discutir con las autoridades las
observaciones resultantes de la revisién,
para incorporar en el documento las
correcciones pertinentes.

c. Obtener de las autoridades de la
Facultad la aprobacién del modelo.

d. Gestionar ante las autoridades de 1la
Facultad la legalizacidn del modelo
propuesto.

e. Reproducir el modo para su posterior
distribucidn.

f. Diseflar un cronograma de implementaciédn
de actividades a realizar en la
implementacién del modelo.

g. Convocar a reunidén a las Jefaturas de
los Departamentos y Escuelas con la
finalidad de darles a conocer los objetivos
del modelo propuesto.

h.Designar a la Unidad de Planificacidén de
la Facultad como el ente encargado de darle
seguimiento al proceso de implementacidn.

i. Iniciar 1la implementacién del modelo
propuesto.
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Anexo 1
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El presente cuestionario tiene como objetivo extraer informacion relacionado
con el clima organizacional de la Facultad de Ciencias y Humanidades, asi
mismo se garantiza que la informacion es estrictamente para fines de estudio y
se manejara en forma confidencial.

Datos Personales

Departamento o seccion a la que pertenece:

Sexo: M// F/J Edad:
Cargo que desempefa:
Tiempo de Servicio:
Nivel Académico:

Datos de Estudio

Espacio Fisico-Ambiental

1. Asu criterio, ¢el ordenamiento fisico de su Departamento es adecuado?

Si [ No [J  ¢Por qué?:

2. Indique qué factores ambientales interno o externo es el que més afecta el
desempefio de su trabajo:
a) lluminacion b) ruido c) ventilacién d) otros

¢, Cuales?




Responsabilidad v riesgo del personal

3. ¢Lajefatura espera que usted tome iniciativa en situaciones imprevistas?
a) Siempre b) a veces C) rara vez d) nunca
¢Explique Por qué?

4. ¢Confia su jefe inmediato en que usted realiza con responsabilidad su
trabajo?

Si [ No [  ¢Explique?:

5. Segun su criterio, considera que en su trabajo existe un ambiente de libertad
el cual le permite al personal ser creativo y sugerir cambios en sus tareas.

Si [ No []
¢Explique?:

Recompensas y Compensaciones

6. ¢Qué tipo de estimulo recibe el empleado por ser creativo en su trabajo?
a)  Econdmico b) Capacitacién c)Promocién de ascenso  d)Otros

Explique

7. Considera que su trabajo es recompensado econémicamente de acuerdo a su
capacidad y esfuerzo:

Si [ No [
Explique




Tarea-Motivacion

8. ¢Existen incentivos hacia el personal que realiza sus tareas con
responsabilidad y eficacia?

si [ No [
Explique

9. De las siguientes alternativas ¢Cual situacion considera que le dificulta su
desempefio laboral?
A. Deterioro de la infraestructura

B. Abuso de autoridad

C. Poca comunicacion
D. Falta de motivacion
E. Otros.

Comente:

10.Recibe los materiales y equipos necesarios para realizar el trabajo
asignado:

Si [ No [J  Explique:

11. Considera que la jefatura muestra interés en capacitar y adiestrar al
personal para que pueda efectuar un buen desempefio en las tareas:

Si [ No [J  Explique:

Evaluacién-Planificacion




12. ¢ Existe en la Facultad un sistema de registro y evaluacion del personal?

Si [ No [J  Explique:

Si su respuesta es afirmativa conteste la siguiente pregunta:
13. ¢Considera que los sistemas de registros y evaluaciones son pertinentes
para ayudar al personal a saber como realiza su trabajo?

Si [ No [l Comente:

14. ¢ Considera usted que existe una verdadera planificacion para que realice su
trabajo eficientemente?

Si [ No [J ¢Por qué?:

Relaciones Interpersonales

15. ¢Existe comunicacion constante entre jefe-subordinado?

Si [ No [

16. ¢Como considera las relaciones interpersonales con sus comparfieros de
trabajo?

a) Bueno b)Regular ¢)malo
Explique:

Liderazgo



17. ¢ Considera usted que la jefatura asume con responsabilidad el trabajo?

Si [ No [1  ¢Por qué?:

18. ¢ Cree usted que la jefatura toma en consideracion sus ideas y opiniones?

Si [ No [1  ¢Por qué?:

19. ¢ A Juicio personal como considera el liderazgo de su jefe?
A) Democratico B) Autocratico C) Paternalista

Comente:

Normas y Procedimientos

20. ¢ Conoce las normas y procedimientos administrativos establecidos en la
Universidad de El Salvador y especificamente en la facultad para la cual usted
labora?

A) Todas B) Algunas C) Ninguna

Especifique:




Anexo 2

CUESTIONARIO DEL MODELO

INSTRUCCIONES: Las siguientes preguntas tienen como

propdésito fundamental, recopilar informacidén relacionada
con su trabajo y la calidad de vida dentro de la Facultad
de Ciencias Y Humanidades asi como el nivel de satisfaccidn

que usted obtiene en la misma.

Por favor no deje ninguna pregunta sin contestar

Recuerde que el cuestionario es andénimo y que solamente

serd visto por el personal coordinador del estudio. Por
favor conteste todas 1las

preguntas de forma concreta vy

objetiva. Si alguna pregunta no la entiende, consulte al

encuestador.

Forma de Contestar:

Por favor indique el grado en el cual usted estd de acuerdo

con cada pregunta o proposicidén basado en la siguiente
escala:
1 2 3 4 5
Totalmente En Neutral De acuerdo | Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo




Componente 1. Estructura

En esta dimensidén se evalua la filosofia misma declarada
como misién de la Institucidén, los objetivos y politicas
como directrices, 1los procedimientos vy reglamentos como

guias normativas de la direccidn.

1. Conozco 1los objetivos institucionales y siento un

compromiso por alcanzarlos.

2. La misidén institucional no sbélo la conozco sino que

estoy identificado con ella.

3. Conozco y me proyecto para alcanzar la visidén que la

Institucidén se ha planteado.

4., Conozco las politicas de la Institucidn, las cuales

guien mi propio accionar dentro de la Institucidn.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

5. Conozco los procedimientos escritos de mi puesto de
trabajo, los cuales me ayudan para que no se me dificulte

mi desempefio.




6. Conozco el reglamento interno, en el cual estéan

descritos mis derechos y deberes dentro de la Institucidn.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

7. Los niveles Jjerarquicos de la Institucidédn me han sido

explicados y entendidos con claridad.

| 1 | 2 | 3 [ 4 5

8. Tengo claridad con guienes me relacione en funcidén del

trabajo que desempefio.

Componente 2. Liderazgo

En esta dimensidén se evalta: los estilos de liderazgo dque
se practican en la institucidén, el tipo de relacidn vy
trato, el soporte y orientacidén que brindan los lideres vy

demés coordinadores del resto del personal.

1. En las actividades de coordinar hay confianza y respeto

entre jefe / subalterno.

2.Mi jefe wvalora al ser humano atribuyéndole una mayor

importancia gue a las tareas del Departamento.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |




3. E1 jefe no se limita solo a dar o6rdenes y a escuchar

sugerencias, sino que ademas participa en el trabajo.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

4. E1l trato que brinda el jefe es excelente y estimula las

buenas relaciones motivando hacia el trabajo.

L1l 2] 3 | 4 |5 |

5. Hablar con el jefe resulta agradable y provechoso para

el trabajo y para la relaciédn.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

6. Mi jefe goza de prestigio como trabajador entre 1los

compaileros del departamento.

7.El jefe promueve la participacién de los miembros en
los trabajos qgque se van a realizar dentro del

departamento.

8. Admiro la calidad académica y profesional de mi jefe

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

Componente 3. Puesto de Trabajo.



En esta dimensidn se evalla como se sienten las personas en
el puesto de trabajo: El nivel de agrado o desagrado al
mismo en cuento a las retribuciones vy expectativas de
crecimiento y el soporte administrativo que se brinda para
el desarrollo normal de las actividades en su puesto de

trabajo.

1. Me gusta las actividades que desarrollo en mi puesto de

trabajo.

2. La carga de trabajo es distribuida en forma objetiva.

L1 ]2 ] 3 | 45

3. La institucién de 1la oportunidad de optar a otros

puestos de acuerdo a la capacidad y experiencia.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

4. Mi salario es justo en relacidn con otras empresas y

puesto similares al que desempefio.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

5. Mi salario es justo y esta de acuerdo con los roles que

me han asignado.




6. Al existir trabajo extraordinario siempre 1lo realizo

positivamente.

7. El equipo qgue necesito para realizar mi trabajo es el

adecuado.

8. La institucidén se preocupa por prevenir accidentes
laborales a través de charlas y reuniones informativas y

formativas.

Componente 4. Prestaciones.

Esta dimensidén trata de poner de manifiesto los diferentes
programas y servicios que la Institucidn tiene en ejecucidn
y desarrollo, en funcién del bienestar del personal. La
practica de los recursos humanos es sumamente importante
dentro del alcance de las metas y objetivos de los

diferentes procesos.

Nota: En esta dimensién no se pretende evaluar al
Departamento de Personal o de Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias y Humanidades, sino las politicas

institucionales en esta &rea.



1. Conozco las prestaciones y los beneficios que se derivan

de ellas.

2. Disfruto de beneficios tales como servicios de salud,

capacitacidén, recreacidn familiar, despensa, etc.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

3.En la Institucidén puedo gozar de mads prestaciones que en

Ootras empresas.

4. La institucién se preocupa por ayudar a los

colaboradores que tiene problemas personales.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

5. Esta Institucidén es un buen lugar para desarrollarme

como trabajador y mejorar mi calidad de wvida.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

6. La institucidén ofrece entrenamiento y capacitacién

permanente.

7. Dentro de la Institucidén se brinda charlas sobre salud

fisica y mental.



8. Existe en la Institucidédn una persona encargada de la

salud fisica y mental de los trabajadores.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

Componente 5. Valores
Esta dimensidén se evaludé los valores y ©principios
practicados por el personal de la institucidén de acuerdo a

la cultura.

1. Conozco los principios y valores cooperativos.
1 [ 2] 3 [ a4 | 5 |
2. Mi actuacidén esta de acorde a los valores existentes

dentro de la Instituciédn.

3. La direccién de la Institucidédn se preocupa por

reforzar y fomentar valores entre todos sus empleados.

L1 1 2] 3 | 4 |5 |

4. Dentro de la administracién institucional rige el
principio de equidad, en donde hay un trato igual al

personal.




5. El trabajo se hace en la Institucidén de manera

responsable y a fondo.

6. La excelencia en el servicio es una practica cotidiana

en el gque hacer del personal de la Instituciédn.

| 1 | 2 | 3 [ 4 5
7. Hay rapidez en los diferentes servicios que se brindan
en la Institucidn.

L1 2] 3 | a5 |
8. E1l actuar del personal esta enmarcado en un

profesionalismo que se evidencia en todos los procesos.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

Componente 6. Comunicacién

En esta dimensidén se evalta la comunicacidén que se da en el
contexto laboral, analizando la fluidez y claridad con que
ocurre este fendmeno interpersonal tanto a nivel formal

como informal.

1. La comunicacidén que se practica en la institucidén es

abierta y flexible.



2. Los medios de comunicacidén dentro de la Institucidn son

utilizados oportunamente.

3. Los aspectos de la comunicacién son de mucha relevancia

para el trabajo.

4. La institucidén informa de manera efectiva los logros

alcanzados.

5. La comunicacidén laboral fluye de manera rapida y clara.

L1 ]2 ] 3 | 4 ]°5

6. Los cambios son informados de manera oportuna.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

7. La Institucidén wutiliza como medios i1informativos las

reuniones y boletines de manera eficaz y oportuna.

L1 12 ] 3 | a5 |

8. La direccién siente preocupacidédn por conocer las

inquietudes y necesidades de los empleados.

| 1 | 2 | 3 [ 4 5




Componente 7. Relaciones Interpersonales

En esta dimensidén evallla la percepcidén que tienen 1los
empleados acerca de la existencia de un ambiente de

trabajo grato.

1. Las relaciones laborales y humanas estdn basadas en el

respeto y lealtad.

L1 ]2 ] 3 [ 4 ] s
2. Las relaciones interpersonales entre compafieros me
inspira confianza

1 [ 2] 3 [ a4 | 5 |

3. Existe respeto mutuo y confianza entre el Jefe y su

grupo de trabajo.

4. En la Institucidén se fomenta el trabajo en equipo

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

5. Recibo ayuda de parte de mis compafieros cuando tiene

exceso de trabajo.

6. Generalmente mis compafieros no participan en

conversaciones que afecten a terceros

1| 2 | 3 | 4 5




7. En la organizacidén reina un ambiente grato y de armonia

entre todos mis compafieros

8. Entre mis compafieros de trabajo, no existen conflictos

que afecten la integridad de las personas.

| 1 | 2 | 3 [ 4 5

Componente 8. Ambiente Fisico de Trabajo.

En esta dimensién se evalud el nivel de satisfaccidédn que
tienen los colaboradores en relacidén a las instalaciones en
sus puestos de trabajo, &reas recreativas vy servicios
sanitarios. Asi como, la adecuada distribucidén del espacio

fisico, ventilacidén e iluminacidn.

1. E1 ambiente fisico de trabajo estimula mi eficiencia y

productividad.

2. El ruido en mi trabajo es normal.

(1 [ 21 3 [ 4] 5 |

3. La ventilacidén en mi trabajo es excelente.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

4., La iluminacidén en mi &rea de trabajo es excelente.



5. Los servicios sanitarios son limpios e higiénicos asi

como la cantidad de ellos es la adecuada.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

6. El espacio fisico de mi &rea de trabajo, me proporciona

seguridad y comodidad, para el desarrollo de mis funciones.

L1 ]2 ] 3 | 45

7. Tengo un lugar confortable donde puedo gozar de

esparcimiento y tomar los alimentos.

(1 [ 2] 3 [ 4] 5 |

8. Me siento satisfecho por la limpieza de las diferentes

dreas del Instituto.




Anexo 3

EJEMPLO DEMOSTRATIVO DE APLICACION DEL INSTRUCTIVO DEL
MODELO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CONFORMADA POR UN TOTAL DE
10 EMPLEADOS.

La Facultad de Ciencias y Humanidades desea realizar un
estudio para explorar el clima organizacional para lo cual
pasdé una encuesta a cada empleado. Que en total resultaron

10 empleados.

1. se suma el puntaje obtenido por cada encuesta.

Empleados Total de puntos
sumados por

encuesta

250

210

120

115

145

170

185

265

O O I o O | W N =

120

10 280

Total empleados 10 Puntaje total 1860

2. Se suma el puntaje total que asciende a 1860



3. El resultado se aplica la férmula

CO= XX
64 (5) (N)
En donde:
2x = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las

encuestas realizadas.

64 = Representa el total de preguntas en cada encuesta.

5= Representa el madximo puntaje obtenido en cada una de las
preguntas.

N= Representa el total de personas encuestadas que para
este ejemplo toma el valor de 10, ya que fueron 10 el total

de empleados en dénde se explord el clima organizacional.

CO= 1860 = 1860
64 (5) (10) 3200

COo= 0.58



4. E1 resultado de la fdérmula anterior se multiplicaré

por el 100%

0.58 * 100% = 58 %

5. El porcentaje se ha ubicado en el Estado Promedio ya

que el 58% estd ubicado en el intervalo de 40.1- 60%

ESTADO INTERVALO
Critico 0-20%
Bajo 20.1-40%
Promedio 40.1-60%
Destacado 60.1-80%
Optimo 80.1-100%
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