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RESUMEN.

La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, es la mas
antigua de las Facultades, tiene su origen en el Decreto Constituyente de 1841, esta formada por
la Escuela de Ciencias Juridicas y la Escuela de Relaciones Internacionales, es una unidad
académica de educacion superior, en permanente cambio el cual se desarrolla en un entorno
organizacional determinado que también debe mantenerse en constante transformacién, el cual
refleja las diferentes interacciones entre las caracteristicas organizacionales y personales; por lo
que, ante la ausencia de una evaluacion del clima organizacional que permita conocer la
percepcion del ambiente laboral y la incidencia de los factores del clima organizacional y en el

desempefio laboral, surge la necesidad de realizar la presente investigacion.

El objetivo principal de esta investigacion es elaborar una evaluacion del clima organizacional que
permita mejorar el desempefio del personal administrativo y de servicios de la Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales, analizando una serie de factores que intervienen de manera

activa en el ejercicio de las funciones diarias del personal.

Para el desarrollo de la investigacion se aplicd el método cientifico y especificamente los
métodos de analisis y de sintesis, de tipo explicativo porque no solo se describe la situacion, sino

que busca establecer las causas que lo provocan.

Para la investigacion de campo se utilizaron las técnicas: encuesta, entrevista y la observacion
directa cuya informacion se recopilo a través de los instrumentos: cuestionario, guia de entrevista
y lista de cotejo. Las fuentes de informacion utilizadas fueron primarias, obtenida de la entrevista
dirigida a la decana, jefe de recursos humanos y al jefe de servicios generales; de igual manera
del cuestionario dirigido al personal administrativo y de servicios, y de la lista de cotejo. Las
fuentes secundarias utilizadas fueron libros relacionados al tema de investigacion, trabajos de

graduacion, leyes vigentes, sitios web, entre otros.



Por considerarse un universo pequefio no se elaboro6 calculo estadistico de la muestra, sino que
se realizd un censo, por lo que el universo de estudio del personal administrativo y de servicios
de la Facultad, fue de 68 trabajadores, distribuidos en las diferentes unidades, posteriormente se

realiz6 la tabulacion, analisis e interpretacion de los datos.

Con la informacién recopilada se realizé el diagnéstico de la situacién actual de Facultad a través

de la evaluacién de los factores del clima organizacional.
A partir del diagndstico se plantean las principales conclusiones:

1. El clima laboral de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales es Bajo. De los
factores evaluados, los que tuvieron resultados deficientes fueron: Satisfaccion, trabajo
en equipo, reconocimiento, liderazgo, factores fisicos, politicas de personal y
remuneracion.
La desmotivacion, mala utilizacion del tiempo, prestacion de servicio ineficiente,
impuntualidad y ausencia del personal, son algunas de las consecuencias que puede

provocar un ambiente laboral insatisfactorio.

2. El personal administrativo y de servicios de la Facultad, en su mayoria, se sienten
insatisfechos por la falta de liderazgo e interés por reconocerles su trabajo por parte de
los jefes inmediatos, no se les capacita, insatisfaccion por el horario de trabajo que tienen

actualmente, en especial el personal administrativo.
De lo anterior, se presentan las recomendaciones siguientes:

1. Las autoridades de la Facultad deben prestar atencién al clima organizacional actual,
fortalecer aquellos factores que se estan aplicando de manera deficiente y tomar
medidas a corto plazo. Se recomienda realizar la evaluacion del clima laboral por lo
menos una vez al afio para obtener un diagndstico que les permita identificar las areas

en las que se esta fallando y tomar las medidas para fortalecerlas.



2. Eljefe de recursos humanos debe elaborar un programa de capacitaciones que permita
el acercamiento jefe-trabajador motivados a trabajar con un objetivo comun; asi como
analizar el horario actual del personal administrativo, para considerar alternativas de

cambio que permita a los trabajadores realizar su trabajo con satisfaccién y motivacion.



INTRODUCCION

La evaluacion del clima organizacional es importante que se estudie en todas las instituciones ya
sea publico o privado, por lo tanto, contar con una herramienta que permita conocer el estado de
la situacion actual e identificar los factores que inciden en el desempefio laboral se convierte en

un elemento esencial que contribuye a detectar las necesidades de los trabajadores.

Es asi como nace la iniciativa de realizar una investigacion sobre la evaluacion del clima
organizacional en la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales del area administrativa y de
servicios. La cual servira de apoyo y guia a la Unidad de Recursos Humanos, y de acuerdo a sus
resultados, ésta pueda tomar las decisiones y acciones preventivas o correctivas en caso de ser

necesarias.
El trabajo de graduacion estad compuesto por tres capitulos:

Capitulo I. Se recopilé toda la informacion tedrica iniciando con datos generales de la Universidad
y de la Facultad, se detallan sus antecedentes, poblacién estudiantil, autoridades, nimero de
empleados, estructura organizativa, marco legal y lo relacionado al clima organizacional como la
definicién, importancia, objetivos, caracteristicas, componentes y las generalidades del

desempefio laboral y su relacion que tiene con el clima laboral.

Capitulo II. Esta constituido por la investigacion de campo que contiene la metodologia, técnicas
y herramientas utilizadas para obtener resultados que describen el diagndstico de la situacién
actual sobre los factores: Satisfaccion, trabajo en equipo, motivacién, comunicacién, relaciones
interpersonales, reconocimiento, ambiente fisico, liderazgo, remuneracién y politicas de personal
de acuerdo a cada opinion del personal encuestado. A partir de los resultados obtenidos el

equipo de trabajo planteo conclusiones y recomendaciones.

Capitulo Ill. Se presenta una propuesta de mejora al clima organizacional, las generalidades,
importancia, objetivos y el contenido de los factores del clima organizacional que deben
mejorarse para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores a través de un plan de

capacitacion. Los factores a reforzar son: Satisfaccion, trabajo en equipo, reconocimiento,



liderazgo, ambiente fisico y politicas de personal; se describe el plan de capacitacién incluyendo
los objetivos, politicas, actividades a realizar, los recursos humanos, materiales y financieros

necesarios para su implementacion.

Finalmente se encuentra la referencia bibliografica que fue consultada para la elaboracion de

esta investigacion y sus respectivos anexos.



CAPITULO1

MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS GENERALIDADES DE LA
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR, LA FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS
SOCIALES Y DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EVALUAR EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS

A. GENERALIDADES DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR (UES)

1. Antecedentes

‘La Universidad de El Salvador (UES) es la institucion de educacion superior y la Unica universidad
publica del pais. Su sede central, la ciudad universitaria, se ubica en San Salvador; y ademas cuenta

con sedes regionales en las ciudades de Santa Ana, San Miguel y San Vicente.

La Universidad de El Salvador fue fundada el 16 de febrero de 1841 por Decreto de la Asamblea
Constituyente estableciendo en la ciudad de San Salvador una universidad y un colegio de
educacion los cuales se ubicaron en el edificio del convento San Francisco, la universidad abrié sus
puertas hasta el mes de octubre, bajo la direccion del presbitero Don Crisanto Salazar, su primer

Rector.

Por su historicidad, su influencia, su cantidad de estudiantes, su oferta académica, su expansion por
todo el pais y las dimensiones de cada una de sus sedes -las principales en cada una de las cuatro
regiones en que se divide la nacion-, la Universidad de El Salvador es, por mucho, el principal centro

de estudios de educacion superior de toda la republica salvadorefia”.!

! https://es.wikipedia.org/wiki/Universidad_de_E|_Salvador



2. Poblacion Estudiantil
Poblacion estudiantil afio 20182
No FACULTAD MAscuﬁﬁngD:\;nENmo TOTAL
1|Ciencias Agronomicas 689 877 1,566
2|Ciencias Econdmicas 3,895 5,103 8,998
3|Ciencias y Humanidades 3,257 5,063 8,320
4{Ciencias Naturales y Matematicas 1,093 1,327 2,420
5|Ingenieria y Arquitectura 4,792 1,858 6,650
6| Jurisprudencia y Ciencias Sociales 1,888 3,190 5,078
7|Medicina 1,949 3,571 5,520
8 Multidisciplinaria de Occidente (Santa Ana) 4,926 5,409 10,335
9Multidisciplinaria de Oriente (San Miguel) 3,745 4,505 8,250
10[Multidisciplinaria Paracentral (San Vicente) 1,206 1,339 2,545
11|Odontologia 237 486 723
12|Quimica y Farmacia 396 720 1,116
Total: 28,073 33,448 61,521
3. Facultades
Facultades que conforman la Universidad de El Salvador
No. FACULTADES
1 Facultad de Medicina
2 Facultad de Ciencias Econémicas
3 Facultad de Ciencias y Humanidades
4 Faculta de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
5 Facultad de Ingenieria y Arquitectura
6 Facultad de Quimica y Farmacia
7 Faculta de Ciencias Agrondmicas
8 Facultad de Odontologia
9 Facultad de Ciencias Naturales y Matematicas
10 [ Facultad Multidisciplinaria de Occidente (Santa Ana)
11 | Facultad Multidisciplinaria de Oriente (San Miguel)
12 | Facultad Multidisciplinaria Paracentral (San Vicente)

Fuente: Elaborado por el equipo investigador

? https://academica.ues.edu.sv/estadisticas/poblacion_estudiantil.php?&npag=1&anio=2018



B. GENERALIDADES DE LA FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y
CIENCIAS SOCIALES.

1. Antecedentes.

‘La Facultad de Derecho lo que con el correr del tiempo llegd a constituir la actual Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales, tiene su origen en el Decreto Constituyente de 1841. El Decreto
Legislativo del 16 de febrero de 1841, si bien establecio la obligacion de instaurar las catedras de
Gramatica Latina y Castellana, Filosofia y Moral, para dar inicio a los procesos de ensefianza; en
realidad, fue hasta el 15 de mayo de 1843, que se designo legalmente al Dr. Eugenio Aguilar, como
responsable de impartir la catedra de filosofia.

Segun el historiador, Miguel Angel Duran, las primeras catedras de derecho que se fundaron, fueron
las de derecho civil y derecho canénico en el afio de 1843, las cuales fueron asignadas al Dr.
Francisco Duefias y al Pbro., y Dr. Isidro Menéndez.

La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, es la méas
antigua de las Facultades, estad formada por la Escuela de Ciencias Juridicas y la Escuela de
Relaciones Internacionales. Desde su creacion, la Facultad ofrecia como unica carrera, el Doctorado
en Jurisprudencia y Ciencias Sociales, que tenia una duracién de siete afios. Los graduados de esta
carrera recibian automaticamente la autorizacion como abogados y notarios de la Republica. En
1968 se creo, una segunda carrera, la Licenciatura en Relaciones Internacionales. En la década de
1970, el pensum de la carrera del Doctorado fue modificado, el tiempo de estudio se redujo a cinco
afios y paso6 a denominarse Licenciatura en Ciencias Juridicas”.3

2. Mision

‘La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales, de la Universidad de El Salvador, es una unidad
académica de educacion superior, en permanente cambio y desarrollo. Su compromiso es la
formacién de profesionales en Ciencias Juridicas, y las Relaciones Internacionales, con elevada
capacidad técnica, cientifica, con énfasis en la formacién ético-moral. Todo ello, encaminado hacia la

construccion y consolidacién de una sociedad democratica y un Estado Social de Derecho.

3 https://es.wikipedia.org/wiki/Facultad_de_Jurisprudencia_y_Ciencias_Sociales_de_la_Universidad_de_El_Salvador



3. Vision

La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, sera la
mejor opcion reconocida en el &mbito nacional y regional en la formacion de profesionales de
alta calidad en las carreras de Ciencias Juridicas y de las Relaciones Internacionales, con

sensibilidad social, respeto a la dignidad humana, solidaridad, actitud critica y reflexiva, al

servicio de las actuales y futuras generaciones” .4

4. Oferta Académica

Licenciatura en Ciencias Juridicas
Licenciatura en Relaciones Internacionales
Maestria en Derecho Penal Econdmica
Maestria Judicial

Maestria en Derecho Administrativo y Politicas Publicas

5. Autoridades

Autoridades de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales. Periodo 2015-2019

Nombre Cargo
Dra. Evelyn Beatriz Farfan Mata Decana
Dr. José Nicolas Ascencio Hernandez Vicedecano
Msc. Juan José Castro Galdamez Secretario
Ing. René Mauricio Mejia Méndez Director de la Escuela de Ciencias Juridicas
Msc. Nelson Ernesto Rivera Diaz Director de la Esc. de Relaciones Internacionales

44 http://www.jurisprudencia.ues.edu.sv/historia.html




6. Estructura Organizativas

a) Organigrama
Figura No. 1: Organigrama de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales.
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b) Funciones

1) “Junta Directiva: La Junta Directiva es el drgano colegiado de mayor jerarquia
administrativa a nivel de la Facultad, responsable de las funciones administrativas,

financieras, académicas, técnicas y disciplinarias de la misma.

Atribuciones y deberes: a) Emitir su reglamento interno; b) Administrar, custodiar y
promover el desarrollo del patrimonio de la Facultad; c) Resolver sobre nombramientos,
traslados, licencias, sanciones y remociones del Personal Académico de la Facultad, de
conformidad al sistema de escalafon y demas leyes aplicables, d) Autorizar la
contratacion de personal eventual y acordar la cancelacion de dichos contratos cuando

asi convenga a los intereses de la Facultad; entre otros.

2) Decana: Es la maxima funcionaria ejecutiva a nivel de la Facultad que la dirige y
representa.
Atribuciones y deberes: a) Representar, presidir y dirigir la Facultad; b) Nombrar,
ascender, trasladar, conceder licencias, sancionar y remover por causas legales al
personal administrativo de la Facultad y sus dependencias; c) Dirigir la planificacion,
capacitacion y evaluacién permanente del personal de la Facultad; d) Proponer a la Junta
Directiva una terna para el nombramiento del Secretario de la Facultad; d) Adoptar, dentro
de sus funciones ejecutivas, todas las medidas que sean necesarias para asegurar la
buena marcha de la Facultad y la debida coordinacion entre sus dependencias, entre

otras.

3) Vicedecano: Es el responsable de coordinar y supervisar las funciones académicas y el

orden administrativo de la Facultad.

Atribuciones y deberes: Informar a la Decana sobre el desempefio de las distintas
dependencias de la misma, coordinar el proceso de planificacion, capacitacién y
evaluacién permanente del personal y las actividades de la Facultad; Ademas, debera

cumplir las atribuciones y deberes que le establezcan los reglamentos.



4) Director de Escuela: Es el funcionario que dirige y representa a la Escuela y/o
Departamento.

Atribuciones y deberes: Ejecutar los acuerdos de Junta Directiva y los de trabajo que
emanen del Comité Técnico Asesor y Asamblea del Personal Académico de la Facultad
respectiva; b) Servir de enlace entre la Escuela, la Junta Directiva y el Decano; c)
Convocar a la reunion de personal académico de la Escuela y presidirla, proponer al

Decano el nombramiento de los empleados administrativos que su unidad requiera, entre

otros”.6

¢) Unidades académicas y administrativas’
Distribucidon del personal administrativo y de servicios

Nombre de la Unidad

Jefe

Cant.de
Trab

Decanato

1

1

Vicedecanato

1

Secretaria

2

Planificacion

R R |k

Comunicaciones

Departamento de Derecho Privado y Procesal

Departamento de Derecho Penal

Departamento de Ciencias Politicas y Sociales

O |00 [N [0 U |D W IN |

Departamento de Derecho Publico

[y
o

Escuela de Relaciones Internacionales

(RO TR IS [ [

[
[

Docencia y Desarrollo de Planes Académicos

[y
N

Unidad de Relac. Interinstitucionales y Coop. Nac. e Internac.

[ IS IO [ RN S I

13

Unidad de Impresiones

[y

14

Unidad de Postgrados

[y

15

Unidad de investigacidn

16

Biblioteca

17

Laboratorio de informatica

18

Direccién de Proceso de Graduaciéon

19

Administracién Financiera

20

Unidad de Recursos Humanos

21

Administraciéon Académica

22

Proyeccién Social

23

Asistencia Juridica a la comunidad

N [R|O [N |d W W [N

24

Unidad de Acceso a la Informacién Publica

25

Servicios generales

RlIRIR|R[R[RIRIRR R[N

26

Unidad de atencién al estudiante

Subtotal:

24

Total:

Fuente: Unidad de Recursos Humanos

6 Reglamento General de la Ley Organica de la Universidad de El Salvador.P.105-108 y 111

Elaboracion del equipo de investigacion, con base a informacion proporcionada por la Unidad de Recursos Humanos.




7. Servicios

Socorro Juridico: La Facultad brinda los servicios de asesoria juridica en las areas de

derecho laboral, penal, civil y de familia.

8. Marco Legal
La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, se rige

por Leyes, Reglamentos, Normas y Disposiciones de caracter administrativo financiero,

academico y disciplinario; algunas de ellas son las siguientes:

a) Constitucion de la Republica de El Salvador

“Conforme al Art. 53; establece que el derecho a la educacion y a la cultura es inherente a la
persona humana; en consecuencia, es obligacion y finalidad primordial del Estado su

conservacion, fomento y difusion.

Art. 61.- La educacion superior se regira por una ley especial. La Universidad de El Salvadory
las demas del Estado gozaran de autonomia en los aspectos docente, administrativo y
economico. Deberan prestar un servicio social, respetando la libertad de catedra. Se regiran
por estatutos enmarcados dentro de dicha ley, la cual sentara los principios generales para su

organizacion y funcionamiento”.8

b) Ley de Educacion Superior

“Que por Decreto Legislativo N. ° 522, de fecha 30 de noviembre de 1995, publicado en el
Diario Oficial N. ° 236, Tomo N.° 329, del 20 de diciembre del mismo afio, se emitié la Ley de
Educacion Superior; con el propdsito de velar por el funcionamiento democratico y adecuado
nivel académico de las instituciones de educacién superior; garantizando que éstas
contribuyan al desarrollo integral de la persona humana, presten un servicio social, y se

constituyan en centros de conservacion, investigacion, fomento y difusién de la cultura, para

& Constitucion de Ia Republica de El Salvador, Decreto Constituyente No. 38 del 15 de diciembre de 1983. Diario Oficial No.
234, Tomo No. 281, publicado el 16 de diciembre de 1983.



coadyuvar con la difusién critica del saber universal, poniéndolo al alcance y al servicio del

pueblo salvadorefio”.®

c) Ley Organica de la Universidad de El Salvador

“Que la Ley de Educacion Superior, en su articulo 23, establece que las instituciones estatales
de educacion superior son corporaciones de derecho publico, con personalidad juridica y
patrimonio propio; por lo que se hace necesario decretar una ley especifica denominada Ley
Organica de la Universidad de El Salvador, que serd su estatuto normativo, conforme se
establece en el referido articulo 61 de la Constitucion; ademas en el Art. 49 relacionado a los
trabajadores no docentes, establece que las relaciones de trabajo, individuales y colectivas,
entre la Universidad y su personal no docente, se regiran por la legislacion nacional y

universitaria”.10

d) Ley Organica de Administracion Financiera del Estado (AFI)

‘La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales le da cumplimiento a esta Ley porque
todas sus actividades financieras y presupuestarias son controladas a través de los
subsistemas de presupuesto, contabilidad, tesoreria y contabilidad gubernamental, normando

y armonizando asi toda su gestion financiera-presupuestaria”.!!

e) Normas técnicas de control interno especificas para la Universidad
de El Salvador

“Son normas de conducta que serviran como marco referencial para la administracion y control de
los recursos humanos, financieros, materiales y técnicos de cada dependencia organizativa o
unidad de trabajo, sea del area académica, de investigacion, administrativa o de servicios de la

Institucion”.12

9 http://www.mined.gob.sv/educacionsuperior/documentos/Ley%20de%20Educaci%C3%B3n%20Superior%20Asamblea.
10 hitp://www.jurisprudencia.ues.edu.sv/academica/documentos/legislacion/Ley-Organica-de-la-UES.pdf
1 Ley Organica de Administracion Financiera del Estado (AFI). Decreto Legislativo No.516 de fecha 23 de noviembre de

1995, Diario Oficial No. 7 publicado el 11 de enero de 1996, Tomo No 330.
12 Secretariageneral.ues.edu.sv/index.php?option=com_phocadownload&view=category&id=1
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La Facultad le da cumplimiento a las Normas Técnicas de control interno en las diferentes
areas: Planificacion. La Unidad de Planificacion en coordinacion con las diferentes unidades
organizativas formula el Plan anual operativo en donde establece los objetivos y metas para el
ejercicio fiscal. Las jefaturas académicas elaboran la planificacion académica para cada ciclo
lectivo tomando como base normativa, la carga laboral. La Facultad a través de la
administracion financiera elabora con antelacion el Plan de compras para cubrir sus
necesidades. Recursos Humanos. La Junta Directiva dicta anualmente las politicas y
procedimientos que permiten una eficiente administracion de los recursos humanos. Area
Financiera. La Administracion Financiera en coordinacion con la Unidad Financiera
Institucional (UFI) formula, ejecuta y liquida anualmente el anteproyecto de presupuesto, con
base a las politicas elaboradas por el Consejo Superior Universitario, con el objetivo de que el
Estado asigne los recursos financieros necesarios para asegurar el funcionamiento de la
Facultad. Area de mantenimiento de bienes. La Facultad cuenta con la unidad de registro y
control del activo fijo, asi como su mantenimiento y reparacion de bienes que permiten
prolongar su vida Util. Area de servicios académicos. La biblioteca de la Facultad cuenta con
un catdlogo de textos, documentos y publicaciones periodicas, impreso y en soporte
informatico. Ademas, cuenta con la unidad de desarrollo curricular, de investigaciéon y de
proyeccion social. Andlisis de riesgos y de la gestion para minimizarlos. La Facultad

cuenta con el Comité de Salud y Seguridad Ocupacional.

f) Ley del Seguro Social

‘La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de acuerdo a esta Ley, le da cumplimiento
en garantizar a los empleados el derecho a la salud a través del Seguro Social, segun el Art.
1- De acuerdo al Art. 186 de la Constitucion se establece el Seguro Social obligatorio como
una institucién de Derecho Publico, que realizara los fines de Seguridad Social que esta Ley

determina”.”3

Al realizar la afiliacion, los descuentos a los trabajadores, pagar sus aportaciones como

Institucién conforme a la Ley del Seguro Social y realizar los pagos a tiempo de las planillas; la

13 Ley del Seguro Social Decreto N° 1263 de fecha 11 de diciembre 1953.Diario Oficial N°226. Tomo 161. Publicado el mismo mes y
afo.



Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales protege al trabajador en el &mbito de salud y
laboral, asegurando asi que el Seguro Social cubra en forma gradual los riesgos a que estan

expuestos los trabajadores por las causales que menciona el Art. 2 de la Ley.

Ley general de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo

“El objeto de la presente ley es establecer los requisitos de seguridad y salud ocupacional que
deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de establecer el marco bésico de garantias y

responsabilidades frente a los riesgos derivados del trabajo”.™

La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales consciente de que es la encargada de
garantizar la salud y seguridad de los trabajadores y en cumplimiento a la Ley de prevencion
de riesgos, ha conformado al Comité de Seguridad y Salud Ocupacional quienes, con la
coordinacion de la Decana, han elaborado el programa de gestion que les permita prevenir y

controlar el ambiente de trabajo.

h) Ley de Sistema de Ahorro de Pensiones

“‘Segun el Art.1 El sistema de Ahorro para Pensiones para los trabajadores del sector privado,
publico y municipal, comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos
mediante los cuales se administran los recursos destinados a pagar las prestaciones que
deben reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de invalidez comun, vejez y muerte

de acuerdo a esta Ley".

La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales da cumplimiento con el respectivo
descuento de ley en la planilla de salario de los trabajadores para las diferentes

administradoras de pensiones: AFP Confia y AFP Crecer.!5

14 Ley general de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo. Decreto No.254 de fecha 21 de enero de 2010. Diario oficial N0.82. Tomo 387.
Publicado el 05 de mayo del mismo afio.
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'5 Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones. Decreto N°927de fecha 20 de diciembre de 1996, Diario Oficial N° 243. Tomo 333. Publicado en el 23

de diciembre del mismo afio.
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i) Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion
Publica (LACAP)

“Art. 1 La presente Ley tiene por objeto establecer las normas basicas que regulan las acciones
relativas a la planificacion, administracion, contratacion seguimiento y liquidacion de las
adquisiciones de obras, bienes y servicios de cualquier naturaleza, que la administracion publica

deba celebrar para la consecucién de sus fines”. 16

La Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales le da cumplimiento a esta ley al adquirir los
bienes y servicios necesarios para desarrollar todas las actividades administrativas y
académicas en cada afio fiscal, por medio de un Plan de Compras a través de la Unidad de

Adquisiciones y Contrataciones Institucional (UACI).

C. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Introduccion

“‘Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los cuales tiene
que adaptarse para sobrevivir. Asimismo, con la globalizacion de los mercados y el desarrollo
de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar y desarrollar

ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos de alta calidad.

Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en dptimas condiciones desde

el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion de los trabajadores.

El clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion, puede ser un factor de influencia en el comportamiento de

quienes la integran, en virtud de que es la opinién que los integrantes se forman de la

16 | ey de adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica. Decreto N° 868 de fecha 05 de abril de 2000. Diario Oficial No.
Tomo 347. Publicado el 15 de mayo del mismo afio.



organizacion a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento de que se forma de su cercania
o distanciamiento con los lideres, colaboradores y compafieros de trabajo, que puede estar
expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideraciones, cordialidad,

apoyo, y apertura, entre otros”."?

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con buen clima tiene una alta probabilidad de
conseguir un nivel significativo de identificacion de sus miembros, en tanto una organizacién

cuyo clima es deficiente no podré esperar un alto grado de identificacion.

Asi también el clima organizacional se encuentra relacionado con la motivacién de los
empleados porque este influye en su comportamiento, el cual tiene consecuencias en el
rendimiento laboral por tal razén los empleados cuando se encuentran motivados son mas
participativos, responsables y muestran una mayor colaboracion entre sus compafieros de
trabajo; establecen relaciones interpersonales armoniosas y se crea un ambiente favorable y
adecuado; que permite lograr un mayor grado de adaptacion de los empleados, satisfaccién, y

productividad, entre otros.

El clima organizacional es afectado por diferentes variables estructurales, tales como el estilo
de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despido, entre otros.

Estas a su vez pueden ser afectadas por el clima.

2. Antecedentes

‘A lo largo de la historia de la administracion el crecimiento acelerado de las organizaciones y
las exigencias provenientes de un entorno cada vez mas cambiante fueron marcando serias
transformaciones en el comportamiento individual, grupal y organizacional. Estas
transformaciones obligaron a la gerencia a prepararse para comprender las causas y
naturaleza de una serie de fendmenos que tenian una manifestacion mas evidente en el
recurso mas importante de una organizacion, el hombre. De esta forma se establecieron bases

psicoldgicas en la busqueda de la efectividad organizacional.

17 Garcia, Edel, R. A. Casiano R: (2007) “Clima y Compromiso Organizacional. Vol. I, Versién electronica  Gratuita
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Desde muy temprano, algunos tedricos e investigadores de la administracion dispusieron sus
conocimientos para estudiar un fenémeno al que algunos denominaron atmosfera psicolégica y

que hoy se conoce ampliamente como: clima organizacional”.18

3. Definiciones

De acuerdo a algunos autores el clima organizacional lo definen como:

‘Ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y esta intimamente
relacionado con el grado de motivacién de sus integrantes. Es favorable cuando proporciona
satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es

desfavorable cuando proporciona frustracion de esas necesidades”.!®

“‘Conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo, segin son percibidas por
quienes trabajan en él. Es una percepcidn psicoldgica que las personas hacen en una
organizacion, sobre algunos factores internos que inciden positivamente o negativamente en la

percepcion de su ambiente laboral”.20

‘Se ha descrito como los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que

influyen en la forma en que actuan los miembros de la organizacion.”!

Como equipo de trabajo de investigacion y con base a las definiciones anteriores, concluimos que
el clima organizacional es el conjunto de condiciones fisicas y emocionales que inciden positiva o
negativamente en el comportamiento del individuo en el desempefio laboral dentro de la

organizacion.

18 http://www.monografias.com/trabajos86/el-clima-organizacional/el-clima-organizacional.shtml
19 Chiavenato Idalberto. Administracién de recursos humanos “El capital humano de las organizaciones’. 82. edicién. McGraw
Hilllnteramericana México 2007. P.59

20 Serrano, Alexis, Administracion de Personas (UCA Editores), El Salvador, 2007 )
21 Robbins, Stephen P. Y Mary Coulter, “Administracion”, 10° edicion, Pearson educacion, México, 2010


http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/quiam/quiam.shtml#atmo

4. Importancia

“El clima organizacional es de vital importancia ya que es un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traduce
en un comportamiento que tiene consecuencias notables en la productividad, satisfaccion de
los empleados, rotacién de personal, etc. Crear un clima organizacional favorable en toda
organizacion es determinante para alcanzar un mayor rendimiento laboral, en la que los
empleados se encuentren motivados, cooperando mutuamente y evitando que se generen
conflictos interpersonales; logrando que se cumplan los objetivos personales e

institucionales."?2

‘La importancia de un buen clima organizacional radica en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que
dependen de las percepciones que €l tenga de estos factores. Sin embargo, en gran medida
estas percepciones pueden depender de las interacciones y actividades, ademas de otras

experiencias de cada miembro con la organizacion. “23

El clima organizacional en una empresa es importante porque incluye elementos como el grado de
compromiso del trabajador para con ella, la motivacion, que realice su trabajo en Optimas
condiciones en cuanto a su ambiente laboral ya que este influye en la realizacion de un buen

desempefio laboral.

5. Caracteristicas

“El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre ellas:

a) Ambiente fisico. El clima organizacional o laboral esta determinado por un espacio fisico

comun a todos los integrantes de una empresa.

22 http://ri.ues.edu.sv/8855/1/T-658%20A173e.pdf

23 monografias.com: Revista NEGOTIUM/Ciencias Gerenciales, afio 3/N° 9/abril 2008
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Ambiente social. Este ambiente esta determinado por las personas entre si del mismo

u otros departamentos dentro de la empresa.

Estructura. Todos estos miembros tienen en comun que comparten una misma estructura
organizacional, estilo de direccién, formalidad, horarios de trabajo y de descanso, salas de

ocio, etc.

Comportamiento organizacional. Hace referencia a los aspectos como la
productividad, puntualidad, el cumplimiento de los objetivos personales y de cada

area.

Comunicacion. Dentro de un clima laboral esperado se intenta fomentar un tipo de
comunicacion basado en la confianza, empatia, buen trato, dialogo cordial, respeto mutuo y
diplomacia con el fin de favorecer la productividad y generar un ambiente apto para brindar

mayores ganancias a la compaiiia.

Motivacion. La motivacion no sélo estara dada por condiciones laborales amenas sino
también por un conjunto de caracteristicas de la cultura organizacional: desde un espacio
agradable para desempefiar la tarea laboral, obsequios por dias especiales, bonos extras,

pago de horas extras, premios por produccion, etc.

Liderazgo. El o los lideres deben comprometerse a generar un clima laboral grato y
ameno para que cada uno de los miembros se sienta motivado e incitarlo a cumplir los

objetivos de la organizacion.

Pertenencia. El sentido de pertenencia o de identidad fomenta sensaciones de unién y

produce el sentimiento no solo de participar del grupo sino de pertenecer al mismo.

Capacitacion. La capacitacion forma parte de la motivacion de los miembros de la
organizacion, y por ende parte del clima organizacional. El objetivo no s6lo es motivarlos
sino capacitarlos en diferentes areas a fin de enriquecer su capital cultural.



j) Evaluacion. Las evaluaciones estan dadas en forma semestral o anual. Se plantean con
ayuda de los pares y superiores planteando metas donde se destacan las fortalezas del

cada individuo y se trabajan para la mejora de sus debilidades”. 24

6. Tipos

“Existen dos tipos de climas organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo autoritario: se caracteriza por ser un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable. Este a su vez, consta de dos

variantes:

a. Sistema I. Autoritario explotador: Se caracteriza porque la direccién no posee
confianza en sus empleados; el clima que se percibe es de temor; la interaccion
entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas

unicamente por los jefes.

b. Sistema Il. Autoritarismo paternalista: Caracterizado porque existe confianza entre la
direccion y sus subordinados se utilizan recompensas y castigos como fuentes de
motivacion para los trabajadores; los supervisores manejan mecanismos de control.
En este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin

embargo, da la impresidn de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

2. Clima de tipo Participativo: Se caracteriza por ser un clima abierto con una estructura
flexible, creando un clima favorable dentro de la organizacién. El clima participativo, se divide
en dos:

a. Sistema I. Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en
sus subordinados; se les es permitido a los empleados tomar decisiones especificas;
se busca satisfacer necesidades de estima; existe interaccion entre ambas partes;
existe la delegacion. Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo y la administracion

funcional con base a objetivos por alcanzar.

2 https://www.caracteristicas.co/clima-organizacional/#ixzz5CcM7QGSu
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b. Sistema Il. Participacion en grupo: Su principal caracteristica es que existe la plena
confianza en los empleados por parte de la direccidn; existe la toma de decisiones que
persigue la integracion de todos los niveles; la comunicacion fluye de forma vertical -
horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es la participacion, se
trabaja en funcion de objetivos por rendimiento; las relaciones de trabajo (supervisor—
supervisado) se basa en la amistad; existen las responsabilidades compartidas. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para

alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica?.

7. Niveles

“Existen tres niveles en que se pueden clasificar el clima organizacional:

a) Clima organizacional en el nivel superior:

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

gerente general 0 en su defecto del mando superior.

b) Clima organizacional en el nivel intermedio:

En este nivel de clima se muestra regularmente tenso debido a que los jefes que ocupan
cargos de nivel medio (jefes de departamento) pueden tener algin tipo de enfrentamiento con

% oraCdo, Zoila Beatriz y otros, 2010. Trabajo de %raduacién: “Propuesta de un plan estratégico para la mejora del clima
organizacional de la Cooperativa Financiera Sihuatehuacan de Responsabilidad Limitada de la Ciudad de Santa”.
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sus subordinados al no poder controlar una situacion o problema que se esta dando entre el

personal.

c¢) 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 organizacion y 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 rapida, etc.”2.

8. Beneficios

1. “Mayor productividad. Mejorandose de manera notable tanto los tiempos de trabajo,

como la gestion de los recursos disponibles.

2. Formacioén de lideres. Si se apoya la busqueda de talento y se incentiva la creatividad,
comenzaran a surgir personalidades destacadas que pueden convertirse en ejemplos de

referencia.

3. Identidad corporativa. Si los empleados comienzan a adquirir responsabilidades de
manera progresiva y comienzan a tener voz en las decisiones de la empresa, se
conseguira un mayor nivel de compromiso.

4. Comunicacién adecuada. Hablando se entiende la gente y es por ello que, si los canales
de comunicacion establecidos, para cualquier tipo de informacion, funcionan
correctamente, los miembros de la empresa trabajardn con unas directrices claras y

marcadas.

% |bid (nota al pie No.22)



9.

10.

5.

Resolucion de conflictos. Un buen ambiente de trabajo favorece el rapido cese de cualquier
conflicto o problema que pueda surgir. Para ello, es conveniente el disefio de protocolos
concretos que marquen las lineas de actuacion ante posibles casos concretos y generales. En
beneficio de un correcto clima laboral, se valorara mucho la agilidad para el planteamiento de

soluciones”.”’

Politicas de clima organizacional

‘Algunos lineamientos generales que permiten lograr un buen clima organizacional

en las organizaciones son:

Potenciar la participacion del personal. Es necesario el involucramiento decidido de los
trabajadores de una empresa, en la evaluacion de clima organizacional. De esta manera,
se obtiene un panorama completo del ambiente que rodea el quehacer laboral en una

institucion.

Ser coherentes con la mision. La intensién debe ser la de ayudar a mantener un ambiente
agradable, esto debe de quedar en evidencia con el sentir y actuar de cada trabajador de

una institucion.

Decidir sobre la base de datos que expresen la situacion real. Los planteamientos de
proyectos estratégicos que habran de incidir en la motivacion del personal de una
institucion, deben partir de los resultados objetivos, que se hayan obtenidos en la

evaluacion realizada”.28

Modelos

“Para realizar estudios del clima organizacional existen algunos modelos que servirdn de

referencia para comprender los elementos que participan y la relacion que guardan dentro de

27 https://www.padigital.es/contratacion-laboral/ventajas-de-propiciar-un-buen-clima-laboral-en-tu-negocio.html

2 Urias Myrna Cristela y otros. Disefio de un Modelo de Evaluacién del Clima Organizacional del Hospital Nacional Zacamil, caso
practico area administrativa, Afio 2001. UES.
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b)

una organizacion, dado que el clima organizacional es un elemento complejo que guarda

estrecha relacion con diversos factores organizativos.

Modelo de Clima Organizacional propuesto por Katz y Kahn

Este modelo de clima organizacional tiene un proceso de influencia a través del lider que
vincula al grupo de trabajo con el resto de la organizacién, ademas los factores que influyen
en el clima de la organizacion junto con las actividades de los propios miembros del grupo,
determinan los resultados funcionales, la satisfaccion de los miembros y las condiciones en

las cuales debe operar en la jerarquia cualquier grupo de trabajo.

Modelo de Clima Organizacional de Evan

Evan, ofrece un modelo de clima organizacional a partir de la consideracion de la
organizacion como un sistema abierto. Una serie de influencias externas tiene repercusiones
sobre el clima, aunque al mismo tiempo éste es el resultado de procesos internos en la propia

organizacion.

Un elemento bésico son los fines de la organizacién, la toma de decisiones tiene como
resultados la eleccion de tecnologias, la creacion de unidades funcionales y establecimiento
de normas. Como consecuencia emerge una estructura de estatus de caracter jerarquico y
asignacion de roles. Esos roles sitiian a los diferentes miembros en una red de relaciones con
otros miembros que ejercen influencias sobre su desempefio. Ese desempefio tiende a
afectar a la distribucidn de recompensas. Las recompensas los llevan a evaluar el caracter de
la organizacién. Este proceso de evaluacion da como resultado la configuracién de clima

organizacional percibida.
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¢) Modelo de Clima Organizacional de Gibson y Colbs

Este modelo plantea que el clima organizacional tiene un enlace con la conducta humana,
estructura y procesos de organizacion. Ademas, explica que el clima va mas alla de las
dimensiones de las personas y de los grupos impactando directamente en el resultado del

desempefio organizacional.

Cuando se cambian las variables de conducta estructura o proceso, el clima de la

organizacién puede recibir una influencia positiva o negativa en el desempefio laboral.

Estos cambios al realizarse desde los altos mandos de las organizaciones, llevan a pensar en
la importancia que tienen los responsables de dichos mandos, es decir, en ellos recae el
buscar alternativas de desarrollo organizacional en donde se realicen acciones para mejorar

el ambiente de la organizacion”.2?

D. GENERALIDADES DE LA EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

1. Definicion

“‘Se orienta a la identificacion de aspectos internos de la organizacién de caracter formal e
informal para analizar como éstos afectan el comportamiento de los empleados, a partir de

sus percepciones y actitudes, ademas de la forma que influyen en su motivacién laboral”. 30

Evaluar el clima organizacional permite identificar las percepciones que tienen los trabajadores
sobre el entorno laboral en que se desempefian, éstas varian en funcion a las interacciones entre
los trabajadores y de estos con el medio ambiente. Aspectos organizacionales como la cultura,

motivacién, comunicacion, estado de animo, autonomia en el trabajo, capacitacion y desarrollo,

29 Martinez Ismael de JesUs y Otros. “Disefio de un método de evaluacion de clima organizacional, aplicado en el
Ministerio de Turismo de El Salvador”. Afio 2010. Universidad de El Salvador UES). p.26.

3% Ramirez Galdamez, Marina Esther; Urbina Alas, Norma Lilian y Zepeda Sanchez, Silvia Beatriz (2014). “Evaluacion del clima
grglanizacional para fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores y las trabajadoras que integran la subdireccion tributaria
ela

Alcaldia Municipal de Santa Tecla, Departamento de La Libertad” p.30
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entre otros, ayudaran a obtener indicadores al departamento de recursos humanos que sefialen
el estado en el que se encuentra el ambiente laboral de la organizacion, en consecuencia,

determinar si sus politicas y estrategias son realmente efectivas.

2. Importancia

Es importante para el campo de la administracion debido a que proporciona un contexto para
estudiar el comportamiento organizacional, puesto que influye tanto en comportamientos
individuales como grupales tales como la rotaciéon de personal, la satisfaccién laboral, el
desempefio en el trabajo, la seguridad, la satisfaccidn del usuario, la calidad de servicio entre

otros.

Asi mismo pone de manifiesto tanto las fortalezas como las debilidades de la fuerza laboral, lo
que facilita la planificacién de acciones correctivas a efectuar en cada una de las areas

funcionales.

3. Objetivos

El objetivo que se persigue con la evaluacion del clima organizacional es: Valorar el impacto
que tiene el trabajo en los valores, actitudes, satisfaccion, liderazgo, entre otros; a través de un

cuestionario para las diferentes areas que constituyen una organizacion.

4. Beneficios

e Un ambiente comodo: La ausencia de tensiones facilitaré la comunicacion y la relacion entre los
miembros.

¢ Incremento del interés: El ambiente agradable ayuda a que las ganas de trabajar se renueven,
asi como el interés por emprender nuevos proyectos.

o Satisfaccion laboral: La comunicacion, el sentimiento de grupo y el reconocimiento mejoraran la
felicidad en el trabajo de los empleados.

e Evitar el absentismo laboral: La infelicidad en el trabajo y un clima organizacional malo son

algunas de las causas del absentismo laboral.
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e Mejorar la productividad laboral: Un ambiente laboral adecuado que permita el desarrollo
individual y en grupo de los empleados permitira una optimizacion del tiempo y los recursos.

e El estado animico, fisico y mental de cada trabajador seréa positivo.

e Un agradable clima laboral y la motivacion de los empleados haré crecer la creatividad y las
ideas nuevas.

e Facilita la interrelacion del empleado con el entorno y los comparieros

e La realizacion de dinamicas de trabajo en grupo serd mas facil y, a su vez, la gestion de los

equipos sera efectiva.

5. Factores del clima organizacional

Los factores que forman parte del clima organizacional son los elementos caracteristicos que
pueden ser evaluados en una organizacion, estos en su conjunto son percibidos como el clima
laboral y que influyen en el comportamiento de los miembros de una organizacion. Algunos de

los componentes del clima organizacional, son entre otros:

a) Motivacion

La motivacién es el impulso mental que da la fuerza necesaria para iniciar la ejecucion de una
accion para mantener a las personas en el camino adecuado para alcanzar un determinado fin. La
motivacion es una fuerza en movimiento. La intensidad de esa fuerza es cambiable y es asi como
una persona, altamente motivada, posteriormente puede mostrar menor interés en desarrollar la

accion.

Stephen P. Robbins define “la motivacién como los procesos que inciden en la intensidad,
direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un

objetivo”.31

“Conjunto de las razones que explican los actos de un individuo, o bien la explicacién del

motivo o por motivos por el que se hace una cosa”.32

31 Robbins, Stephen P., Comportamiento Organizacional. 13a ed., Pearson Educacion, México 2009, p. 175



Siendo la motivacion el impulso mental que mantiene la conducta de una persona hacia metas
determinadas, si ésta trabaja en un ambiente digno, sano y en equipo, con toda seguridad

contribuira al logro de los objetivos organizacionales con eficiencia y eficacia.

b) La estructura

La forma en la que se organiza la empresa a nivel puestos, politicas y procedimientos de
trabajo también interviene en la conformacion del clima laboral. El objetivo es conseguir que
las relaciones entre los grupos e individuos fluyan de forma natural, de modo que, si
conseguimos adaptar la estructura a las necesidades de la empresa, estaremos ayudando a

mejorar el clima laboral de la misma.

c) Politicas de personal

Este elemento se refiere a las acciones concretas que lleva a cabo la organizaciéon para
impulsar un clima laboral positivo, como el reconocimiento, los incentivos, la capacitacion,

programas sociales, politica de promocion interna, medidas de bienestar, etc.

d) El liderazgo

El papel de los lideres y el tipo de relacién que consigan crear con sus equipos es clave en la
construccion de climas laborales sanos. Por ello, las empresas deben apostar por un estilo de
liderazgo transformacional que se adapte tanto a las circunstancias de la compafiia como a las

necesidades de cada trabajador.
e) Ambiente fisico
Las instalaciones, los recursos materiales, la iluminacion o la existencia de zonas comunes

son aspectos del entorno fisico de la empresa que también intervienen en la conformacion del

clima laboral .33

25

3 https://blog.grupo-pya.com/factores-afectan-al-clima-laboral-la-percepcion-al-entorno/
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Adaptar la estructura a las necesidades de la empresa mejora el clima organizacional, ya que

el trabajador se sentira parte de ella y desarrollara un alto nivel de compromiso.

Es importante que las empresas a través del departamento de recursos humanos, tenga sus
politicas de personal bien definidas, esto dara como resultado un clima laborar positivo; si al
trabajador se le reconoce su labor, se le capacita, promueve y participa en programas sociales, sin

duda su rendimiento laboral sera el dptimo.

Un empleado no opera al vacio, reacciona con diversos factores relacionados con el trabajo, de ahi
que surge la necesidad de tener un buen lider que consiga crear un ambiente de confianza y
respeto; un lider que entienda las necesidades de cada trabajador y que los adapte al desarrollo

organizacional.

Parte de un buen clima organizacional son los factores fisicos del entorno laboral, si los trabajadores
se desarrollan con las condiciones minimas para ejecutar sus actividades, sin duda respiran un

ambiente de confianza y seguridad.

f) Satisfaccion
“Es una actitud de la gente hacia su empleo. Se deriva de la percepcidn que tiene de sus labores y el
grado de correspondencia entre la persona y la organizacion. En el trabajo se asocian diversos

factores como condiciones de trabajo, seguridad, sueldo y oportunidades de ascenso entre otros.”4

Que los trabajadores sean eficientes, productivos y rentables dependera del grado de satisfaccion en

sus funciones que les motive para comprometerse e implicarse al maximo en su trabajo.

g) Relaciones Interpersonales

“Es el grado de madurez, respeto, y la manera de comunicarse unos con otros. Y como perciben los

empleados de la organizacion, las relaciones que se generan dentro y fuera a través de los grupos

3 |vancevich John M .y Otros. “Comportamiento Organizacional”. 72 Edicion.Editorial McGraw-Hill Interamericana. México
2006.P&g.86.
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formales que forman parte de la estructura jerarquica y los grupos informales que vienen dados por

las relaciones de amistad que se puedan generar”.3

h) Trabajo en equipo

“El trabajo en equipo es como un grupo de personas que colaboran e interactuan para lograr
objetivos en comun, fundamentado en la unidad de un proposito por medio de aportaciones de
conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes. En toda organizacion siempre hay trabajo
en equipo, ya que el éxito depende en gran parte de la union de sus miembros siendo parte

fundamental la comunicacion y el compromiso de los integrantes de la organizacion”.36

i) Comunicacion

“Las organizaciones dependen de la comunicacion para coordinar las actividades de sus empleados,
ya que cumple con importantes funciones en las organizaciones, principalmente en lo que se refiere
a los procesos de produccion, innovacion y mantenimiento.

La comunicacion es fundamental para el funcionamiento exitoso de una compafiia en el contexto

participativo con todas las personas”.3’

En los diferentes espacios laborales las relaciones personales juegan un papel muy importante ya
que en la mayoria de los casos se trabaja en equipo donde la comunicacién es fundamental para

lograr el éxito en todas las actividades.

)] Remuneraciones

El sistema de remuneracion es fundamental para el buen clima laboral. Los salarios medios y bajos
con caracter fijo no contribuyen, porque no permiten una valoracién de las mejoras ni de los

resultados. La asignacion de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que

35 Martinez Ismael de Jesus y Otros. “Disefio de un método de evaluacion de clima organizacional, aplicado en el Ministerio de
Turismo de El Salvador”. Afio 2010.Universidad de EI Salvador (UES).

36 Recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2016/05/43/Aguilar-Hector.pdf

37 https://www.gestiopolis.com/comunicacion-y-clima-organizacional-en-las-empresas/
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sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las
empresas competitivas han creado politicas salariales sobre la base de pardmetros de eficacia y de
resultados que son medibles. Esto genera un ambiente motivado hacia el logro y fomenta el

esfuerzo.

k) Reconocimientos

Es facil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una
distincion a quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho,

aparece la apatia y el clima laboral se deteriora progresivamente.

Lo mas recomendado para evitar esta situacion es que la empresa cuente con un sistema de
reconocimiento del trabajo bien hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza como
instrumento para crear un espiritu combativo entre los vendedores, generalmente, estableciendo

premios anuales para los mejores..

1) Igualdad

“Este es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios justos. La
escala permite observar si existe algun tipo de discriminacién. EI amiguismo y la falta de criterio

ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza y el rencor”.38

Otros factores: La formacion, las expectativas de promocion, la seguridad en el empleo, los horarios,

los servicios médicos, entre otros, son factores que también inciden fuertemente en el clima laboral.

Es importante conocer el ambiente que existe dentro de una organizacion y una forma de
conocerlo es mediante la evaluacion del clima organizacional y de acuerdo a los factores
sefialados se puede concluir que la motivacion es un factor importante para alcanzar las metas

tanto individual como grupal dentro de una organizacion.

38 https://www.entrepreneur.com/article/262549
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6. Técnicas de evaluacion del clima organizacional

Para evaluar el clima organizacional se utilizan varias técnicas entre ellas: encuestas, entrevistas y

observaciones directas.

“Una técnica es un procedimiento o conjunto de procedimientos que indican como se emplea un

instrumento, un material o para el desarrollo de una actividad de un proceso”.3

“Una técnica de investigacion es un conjunto de procedimientos para:

o Realizar observaciones sobre el objeto de estudio.

e Construir o seleccionar los instrumentos con los cuales vamos a capturar los datos o la
informacion (escalas, encuestas, entrevistas y otros)

e Evaluar la validez de esos instrumentos; con otras palabras, que los instrumentos garanticen la
observacion de los hechos sobre nuestro objeto de investigacién y no otros. Que midan lo que
realmente queremos medir.

e Aplicar esos instrumentos a los sujetos, fenémenos u objetos de estudio.

e Procesary analizar los datos, de tal manera que faciliten su posterior interpretacion”.40

Las técnicas que se utilizaran para la recoleccion de la informacion en el trabajo de investigacion

seran:

a) Encuesta

‘Se puede definir la encuesta como «una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una
muestra de casos representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende

explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas”.4'

39 Guerrero, Fernando. Fundamentos de los métodos de investigacion social. P.25
40 |bid. P.197-198
41 Casas Anguita J, et al. La encuesta como técnica de investigacion. P.144
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“Es uno de los instrumentos de medicion del clima organizacional mas efectivos, ya que recoge mas
datos, de mas cantidad de gente y en menos tiempo. Pero para poder realizarla correctamente es

necesario tener en cuenta los siguientes aspectos:

o Elegir los temas que se van a analizar con base a las dimensiones del clima organizacional mas
importantes

« Establecer un sistema de valoracién

« Hacer una seleccion de personas para que hagan la encuesta

« Redactar las preguntas de forma clara y sencilla para que sean faciles de comprender”.42

b) Entrevista
‘La entrevista es una de las técnicas que mas se emplean en la obtencion de datos para las
investigaciones sociales y psicologicas, y son medios muy directos para capturar informacién valiosa

de los entrevistados a través de preguntas directas. La entrevista facilita, ademas, contextualizar las

preguntas y permite que el entrevistado exponga las razones de sus respuestas”.43

c) Observacion directa

Esta técnica ayuda obtener informacién que no se encuentra contemplada en la encuesta y la
entrevista con el propésito, de que no se escapen situaciones notables o0 aspectos en el entorno que

sean interesantes para el desarrollo de la investigacion del clima organizacional.

7. Instrumentos de evaluacion del Clima Organizacional

Dentro de los instrumentos se pueden mencionar los siguientes:

a) Cuestionario

El instrumento de medida mas utilizado en los estudios de evaluacién del clima organizacional, es el

cuestionario escrito. Presenta preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre

42 https://www.joblers.net/como-medir-el-clima-organizacional
43 |bid (ver nota a pie No.37). P.199
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los cuales deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no. La calidad de un cuestionario,
reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente importantes y pertinentes a la
organizacién al tener en cuenta que los factores determinantes del clima organizacional pueden

variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias particularidades.

El cuestionario debe ser llenado de forma andnima y aplicada a un grupo de personas que
caractericen una muestra representativa para que el analisis sea eficaz y con resultados fidedignos.
Permite acceder a una gran cantidad de informacién y de muchas personas a la vez, en un tiempo

reducido.

b) Guia de entrevista

Es un listado de preguntas debidamente ordenadas y abiertas que permiten conocer la informacién
que manifiestan sobre el clima organizacional y otros aspectos que correspondan con las
caracteristicas de la organizacion y estén acorde con los objetivos que se persiguen y también la
guia de entrevista tiene la modalidad de ser no estructurada se refiere en qué; el entrevistador lanza

las preguntas donde el entrevistado espontaneamente responde con entera libertad.

c) Lista de cotejo

Es un listado de caracteristicas como: iluminacion, ventilacion, mobiliario y equipo, ruido,
infraestructura, aseo, etc. que facilitan la observacion de fenomenos que no encontraron en el

cuestionario

8. Procedimiento para la evaluacion del Clima Organizacional

Para esta evaluacion es necesario determinar los factores a evaluar dentro del clima organizacional,
y que se utilizaran para conocer el estado en que este se encuentra, los factores pueden variar de

acuerdo a los problemas o debilidades que presentan cada organizacién.

“El proceso para la realizacion del diagndstico esta conformado por los siguientes pasos:
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Paso 1: se entrega una encuesta a cada colaborador, la cual contiene preguntas por cada

componente.

Paso 2: Cada una de las opciones se enumerara del uno al cinco las cuales deberan ser marcadas

de acuerdo al criterio del empleado.

Paso 3: Se asignan los valores que van del uno al cinco a cada opcion de la pregunta en el caso de

que la redaccion de ésta sea en forma negativa, de lo contrario los valores seran del cinco al uno.

Paso 4: Se suman los puntos acumulados correspondientes a cada una de las casillas marcadas

por encuestas.

Paso 5: El total de puntos acumulados por encuesta individual se anotara en la primera pagina de la

encuesta correspondiente.
Paso 6: Sumar el puntaje acumulado de las encuestas por factor.
Paso 7: Se realiza un analisis por cada uno de los factores.

Paso 8: Se utilizara una matriz por factor en la cual se identifique cada una de las interrogantes, la

frecuencia y puntaje de cada una de éstas, asi como el total de frecuencia y de puntos obtenidos.

Paso 9: Utilizar la siguiente formula para determinar el estado en que se encuentra el clima

organizacional.

C.O. = 35X
F) (5) (N)

En donde:
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Ix = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas
F = Representa el total de preguntas en cada encuesta
5 = Representa el maximo puntaje encuestado

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 10: Multiplicar por 100 el resultado de la férmula anterior y ubicar el porcentaje resultante en

un intervalo correspondiente al siguiente cuadro.

CUADRO DE PORCENTAJES
ESTADO INTERVALO
CRITICO 0 - 50%

BAJO 50.1 - 70%
PROMEDIO 70.1 - 80%

DESTACADO 80.1-90%

OPTIMO 90.1 - 100%

Paso 11: De acuerdo al estado que ha dado como resultado, se establecen las pautas de control, a
fin de conocer el significado del nivel de clima organizacional que ha dado como resultado la
encuesta, para tomar las medidas necesarias para mejorar 0 mantener en 6ptimas condiciones el

Clima”.44

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

Cuando el clima organizacional da como resultado critico; significa que se

encuentra en un pésimo estado, y que es necesario tomar acciones

urgentes para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado bajo; significa que se
encuentra en un mal estado, y que es necesario tomar acciones a corto

plazo para mejorarlo.

4 Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del desempefio laboral del personal
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econémicas de la Universidad de El Salvador”. Afio 2015. P.38-40.
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Cuando el clima organizacional da como resultado promedio; significa que
se encuentra en un estado aceptable, pero que puede mejorar y es

necesario tomar acciones a corto plazo para reforzarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado destacado; significa
que se encuentra en un estado muy bueno, los niveles de insatisfaccion
han sido bajos, y que es necesario tomar acciones a largo plazo para

mantenerse.

Cuando el clima organizacional da como resultado 6ptimo; significa que

los empleados en la organizacion tienen una satisfaccion total o plena, y

que los mecanismos de direccion han sido los apropiados.

Fuente: Vasquez Sanchez, Abraham. “Consultoria sobre el Clima Organizacional para el fortalecimiento del
desempefio laboral del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias econdémicas de la Universidad de El
Salvador”. Afio 2015

E. GENERALIDADES DEL DESEMPENO LABORAL

1. Definiciones.

v “El desempefio laboral se refiere a la realizaciéon de las tareas de los empleados con la
utilizacion adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los objetivos de la misma.”?

v “Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.46

v “Mediciéon del éxito que alcanza la organizacion en lograr su visién, misién y objetivos

estratégicos™’

De acuerdo a las definiciones anteriores desempefio laboral es la escala con la que se mide la

calidad y eficiencia de un empleado en un lugar de trabajo.

2. Larelacion con el clima organizacional

El clima organizacional esta relacionado en gran medida con el desempefio laboral, en el

comportamiento de los empleados, esto resultante de la percepcion que tienen de ciertos factores

45 Dessler, Gary, Administracion de personal, 5° edicion, afio 1996 pag. 248
46 Chiavenato Idalberto. Administracion de recursos humanos. 52. edicion. McGraw Hill Interamericana Colombia 2000. P.359
47 Guia de Operacion SPN, Revista del Centro Nacional de Registro 2005. Pag. 5.
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relativamente permanentes y que forman parte del clima laboral de la empresa, y esto puede causar

satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador y que resultara en un buen o mal desempefio laboral. 48

3. Importancia

La importancia del desempefio laboral, radica en que es uno de los ingredientes claves para el éxito
de las organizaciones, en otras palabras, el desempefio es el que hace que una organizacién sea
eficaz. Sin embargo, en muchas ocasiones el desempefio laboral se ve opacado por un conjunto de

factores que imposibilitan lograr el éxito deseado.

4. Factores que influyen en el desempeiio laboral

Los factores mas comunes que influyen en el desempefio laboral son: la motivacion y sus factores,

la satisfaccion en el puesto de trabajo, el liderazgo, el trabajo en equipo, la comunicaciéon entre otros.

Desde hace mucho tiempo se ha asociado a la motivacion con los incentivos, dejando entre ver en
dicha asociacion una relacion positiva en el sentido de que a mayor y mejores incentivos, mayor
motivacion. De igual manera se supone que existe otra similitud entre la motivacion y el desempefio,
de manera que, la logica argumental completa que guia a las empresas a la hora de utilizar los
incentivos como recompensa es la siguiente: mayores incentivos genera mayor motivacion, y a

mayor motivacién, mayor desempefio laboral del empleado.4®

5. Caracteristicas

Segun Flores Garcia Rada Javier (2008 pag. 89). Las caracteristicas del desempefio laboral

corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una persona

48 Azucena Nerio, Douglas Vladimir y Otros. “Estudio del clima organizacional para optimizar el desempefio del personal docente,
administrativo y de servicio del centro escolar “José Mariano Calderdn”. Afio 2016. Universidad de El Salvador (UES). P.38

49 Morales Lopez, Hilmer Leonel y otros. “Estudio de los factores que inciden en el desemperio laboral del personal docente de la
Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad de El Salvador”. Afio 2010. Universidad de El Salvador (UES) P-12-13.



36

aplique y demuestre al desarrollar su trabajo, entre ellas: adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,

conocimientos, trabajo en equipo y desarrollo de talentos.50

6. Practicas que afectan el desempeiio laboral. %'

Existen actividades que impiden desarrollar de manera eficiente las tareas y esto se ve reflejado en
el bajo rendimiento de los empleados.

Los principales problemas estan asociados a un inadecuado manejo de tiempo y a la falta de
planeacion sobre los trabajos que se realizaran a lo largo de la jornada laboral. Los empleados
tienden a tener muchos malos habitos que permiten perder tiempo y eficiencia en sus labores. Los
habitos mas comunes que afectan el desempefio de los empleados:

Aplazar tareas

Ser impuntual

Desaprovechar el tiempo

Tener desorden en su agenda y falta de planeacion

Hacer reuniones largas sin objetivos claros

Incumplir compromisos

No asumir nuevos retos

Generar mal ambiente laboral

N N N N N N N N

Programar temas personales o familiares en horarios laborales

%0 https://es.slideshare.net/gabyolindasalesmarchenes/caracteristicas-de-desempeo-laboral-tesis
51 Espinoza Hernandez y otros. Modelo de evaluacion del clima organizacional para optimizar el desempefio del personal de la Corporacion Salvadorefia de Turismo

(CORSATUR) ubicada en la ciudad de San Salvador. Afio 2017. P.36
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL REFERIDO A LA
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE
SERVICIOS DE FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES
DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.

El presente capitulo contiene la investigacion de campo, objetivos, importancia, métodos y
técnicas que se utilizaron para la elaboracion del diagnostico actual del clima organizacional
para fortalecer el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios de la Facultad
de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador; asi como las

conclusiones y recomendaciones.

A. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La evaluacion del clima organizacional en la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de
la Universidad de El Salvador, permitio conocer la percepcion que tienen los trabajadores del
ambiente laboral; identificar factores que deterioran su desempefio y valorar las apreciaciones
y el sentir del personal sobre sus vivencias a diario en el desarrollo de sus funciones;
informacion valiosa que sera de utilidad para elaborar alternativas de cambio para la mejora

continua del fortalecimiento del desempefio laboral del personal administrativo y de servicios.

B. OBJETIVOS

1. General

Realizar una evaluacion sobre la situacion actual del clima organizacional y los factores que
inciden en el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios de la Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, para elaborar

alternativas de cambio en aquellos que se necesite mejorar.
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2. Especificos

a) Recopilar informacidn sobre los factores que inciden en el desempefio laboral,

analizarlos para conocer el estado actual del clima organizacional en la Facultad.

b) Determinar la percepcion y grado de satisfaccion que tienen los

trabajadores del clima organizacional de la Facultad.

c) Elaborar alternativas de cambio para mejorar el clima organizacional para

lograr el fortalecimiento laboral del personal administrativo y de servicios.

C. METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION UTILIZADOS.

1. Métodos.

Los métodos especificos que se utilizaron fueron:

De analisis: Se utilizd este método porque permiti6 descomponer en todas sus partes la
investigacion facilitando asi el andlisis de la informacién; es decir, que se evalué cada uno de
los factores del clima organizacional e identificar como influyen en el desempefio laboral del

personal.

De sintesis: Este método permitié integrar varios elementos dispersos de la investigacion
en su totalidad. En la evaluacién realizada el método de sintesis facilitd integrar los
factores del clima organizacional, conocer la aplicacion de los mismos y su influencia en

el desempefio laboral permitiendo obtener juicios de lo que se ha percibido.



2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

a) Técnicas

Las técnicas aplicadas fueron las siguientes:
Encuestas

La investigacion se efectué por medio del instrumento del cuestionario dirigido al personal
administrativo y de servicios, haciendo un total de 64 trabajadores de la Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales, con el objetivo de obtener informaciéon sobre el ambiente

laboral en el que se desempefian.

Entrevista

La entrevista se fundamento en una serie de preguntas abiertas realizadas de forma directa a la
Decana, al jefe de recursos humanos y al jefe de servicios generales a fin de obtener informacion

de primera mano sobre el clima organizacional que se vive en la Facultad.

Observacion directa

Para la investigacion se utilizd esta técnica para complementar la informacion recolectada tanto
en las encuestas como en la entrevista. Esta observacion se realiz6 en las diferentes visitas a los

lugares de trabajo del personal administrativo y de servicios, realizada por el equipo investigador.

b) Instrumentos.

Cuestionario

Para la investigacion se utiliz6 la recoleccion de informacion conformado por un conjunto de preguntas

cerradas referentes a los diferentes factores del clima organizacional y su influencia con el
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desempefio laboral para lo cual se utilizd un lenguaje claro y sencillo que permitiera la rapida

interpretacion de lo que se pretendia conocer.

Guia de entrevista

Es una guia de preguntas abiertas realizada a la Decana, Jefe de Recursos Humanos y Jefe de
Servicios Generales; con el objeto de recopilar informacién sobre los factores del clima
organizacional; la forma en que se ponen en practica y los esfuerzos que se hacen para
mejorarlos, informacién que permitird comparar entre la percepcion de las autoridades de la

Facultad y la de los trabajadores.

Lista de cotejo

Lista elaborada con una serie de elementos externos del ambiente laboral en que trabajan los
empleados de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales, relacionados a la iluminacién,
infraestructura, ventilacién, ruido, espacio, etc. a fin de conocer si se encuentran en las
condiciones Optimas para el mejor desempefioc de sus labores, realizada por el equipo

investigador.

3. Fuentes de informacion

a) Primaria

La informacion se obtuvo de la guia de entrevista dirigida a la decana, al jefe de
recursos humanos y al jefe de servicios generales; un cuestionario dirigido al personal
administrativo y de servicios; y, de una lista de cotejo con el propésito de recolectar
informacién relacionada al clima organizacional, asi como conocer las opiniones del

personal y su entorno laboral.
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b) Secundaria

Se utilizaron fuentes de informacién tales como libros relacionados al tema de

investigacion, trabajos de graduacion, leyes vigentes, sitios web, entre otros.

4. Tipos de investigacion

El tipo de investigacién que se aplicd fue el explicativo porque no solo se describe la situacion,
sino que busca establecer las causas que lo provocan, es decir que establece por qué ocurre un
fendmeno y el para qué de la investigacién. Con ello se pretende conocer como mejorar el clima
organizacional de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El
Salvador a través de la evaluacion de los diferentes factores que inciden en el rendimiento laboral

de los trabajadores.

5. Diseno de la investigacion

El disefio que se utilizd fue el no experimental. En la investigacion de campo se realizaron
relaciones entre variables, categorias y conceptos, en ningin momento hubo manipulacion de

datos, sino que se trabajo el problema tal y como se encontro.

6. Ambito de la investigacién

La investigacion se realizd en la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la

Universidad de El Salvador, ubicada en final 25 Avenida Norte, ciudad de San Salvador.

7. Unidades de analisis

a) Objeto de estudio.
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador.

b) Sujetos de estudio.

e Decana
Jefe de Unidad de Recursos Humanos
Jefe de Unidad de Servicios Generales
Personal Administrativo y de Servicios.



8. Determinacion del universo y muestra

1. Universo.

El universo estuvo conformado por 68 trabajadores del personal administrativo y de servicios, y 3

jefes de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador.

No. Unidad Jefe Trabajadores
Decanato 1 1
Vicedecanato

Secretaria

Comunicaciones

Departamento de Derecho Privado y Procesal
Departamento de Derecho Penal
Departamento de Ciencias Politicas y Sociales
Departamento de Derecho Publico

Escuela de Ciencias Juridicas

10|Escuela de Relaciones Internacionales
11{Unidad de Impresiones

12|Unidad de Postgrados

13|Biblioteca

14{Laboratorio de informatica

15|Direccién de Proceso de Graduacion
16/Administracion Financiera

17|Unidad de Recursos Humanos 1
18/Administracion Académica
19|Proyeccion Social

20[Asistencia Juridica a la comunidad
21{Servicios generales

22[Unidad de atencidn al estudiante 1
Total: 3
Total universo:
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2. Muestra

Para la investigacion, por tratarse de un universo pequefio no se elabord ningun calculo
estadistico de la muestra, sino que se realizd un censo, de esta manera se estudié al 100% del
personal administrativo y de servicios; sin embargo, al momento del llenado del cuestionario, 4

trabajadores se abstuvieron de colaborar; siento el total de la muestra: 64 trabajadores.
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9. Procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion obtenida en la investigacion a través de las diferentes
técnicas e instrumentos, se realizo a través de la tabulacion de los datos, elaboracion de
cuadros estadisticos y graficos que facilitaron el analisis de los resultados; para lo cual se

utilizé el software Microsoft Excel.

1. Tabulacion

La informacién recopilada mediante los cuestionarios se tabularon por cada factor evaluado del
clima organizacional en cuadros estadisticos, reflejando el numero de frecuencias de cada
respuesta obtenida en cada pregunta. Utilizando la metodologia para evaluar el clima
organizacional, se determind el estado de cada factor lo que permitio realizar un diagnéstico del
clima organizacional en el que labora el personal administrativo y de servicios de la Facultad de

Jurisprudencia y Ciencias Sociales.

2. Analisis de los datos

Para realizar el analisis de los resultados obtenidos se utilizaron graficos estadisticos de igual
forma para el resultado del estado de cada factor del clima organizacional, lo que permitié realizar
un diagndstico del clima organizacional en el que labora el personal administrativo y de servicios

de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales.

D. DIAGNOSTICO DE LA EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS
DE LA FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES
DE LA UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

En la recoleccion de la informacion a través del cuestionario, instrumento de investigacion utilizado
para obtener datos de la situacion actual del clima organizacional en que labora el personal

administrativo y de servicios de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la



Universidad de El Salvador, se obtuvo lo siguiente: El total de los trabajadores son 68; sin
embargo, s6lo 64 fueron encuestados, de los cuales el 55% pertenecen al género masculino y el
45% al femenino, lo que evidencia la oportunidad que la Facultad le brinda a ambos géneros para
desempefiar un cargo; es decir, que no existe exclusion. El 67% de los trabajadores realizan
cargos administrativos operativos, el resto se encarga del mantenimiento y seguridad de las
instalaciones. La mayoria de los trabajadores tienen edades de méas de 40 afios, Unicamente el
35% son menores de 40; esta situacion podria denotar ventajas y desventajas, por un lado, la
Facultad cuenta con personal con mayor responsabilidad, respeto y madurez para realizar su
trabajo, pero por otro lado también existe la posibilidad de mayor quebrantamiento de salud,
disminucion en las capacidades fisicas, intelectuales y emocionales; en consecuencia,

disminucién en el desempefio laboral.

El nivel académico que posee el 83% de los trabajadores son de estudios universitarios y
bachillerato, lo que les permite tener mejores competencias, habilidades y destrezas para
desempeniar el cargo asignado; sin embargo, existe una cantidad de trabajadores con estudios
universitarios que no realizan tareas de conformidad a los conocimientos adquiridos; ademas,
el 62% de los trabajadores tienen méas de 10 afios de laborar en la Facultad, lo que les
proporciona estabilidad laboral y adquisicion de experiencia. Segun preguntas del No.1 al
No.5, datos generales, del cuestionario dirigido al personal administrativo y de servicios. Ver

anexo No.2.

Los 10 factores del clima organizacional que se utilizaron para evaluar el ambiente laboral de
la Facultad fueron: Satisfaccién, trabajo en equipo, motivacion, comunicacion relaciones
interpersonales, reconocimiento, ambiente fisico, liderazgo, remuneracién y politicas de

personal.

Las unidades administrativas y de servicios que tuvieron participacion en la investigacion
fueron 21. (Ver cuestionario en anexo No.2); los que jefes que se entrevistaron fueron la

Decana, Recursos Humanos y Servicios Generales. (Ver entrevistas en anexo No.3).
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Los resultados que se obtuvieron del cuestionario se tabularon por cada factor utilizando la
metodologia para evaluar el clima organizacional, lo cual permitié conocer la situacion actual

del clima laboral de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales.

Metodologia para evaluar el clima organizacional

El procedimiento de evaluacién fue el siguiente:

Paso 1: Se entregd un cuestionario a los 64 empleados (administrativos y de servicios) que

laboran en la Facultad, compuesto por 10 factores.

Paso 2: Los factores contenian de 2 a 5 preguntas, haciendo un total de 35.

Paso 3: Se asignaron 5 opciones de respuestas cerradas: siempre, con frecuencia, algunas

veces, casi nunca y nunca, con un valor de 5 a 1 correspondiente al orden de las opciones.

Paso 4: Se multiplico el total de encuestados que respondieron en cada una de las 5 opciones
de respuesta por el valor asignado a cada casilla, luego se sumo cada fila para obtener el

puntaje acumulado por pregunta.

Paso 5: Se sumé el puntaje acumulado de las 5 preguntas para obtener el puntaje total por

cada factor.

Paso 6: Con la informacion obtenida de los pasos anteriores se aplico la siguiente formula

para determinar el estado de cada factor:

COo. = 3X
F) (5) (N)

En donde:
Ix = Es la sumatoria del puntaje acumulado de todas las encuestas

F = Representa el total de preguntas por cada factor

5 = Representa el maximo puntaje asignado a las opciones de respuestas
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N = Representa el total de personas encuestadas

Paso 7: El resultado se multiplicd por 100 y el porcentaje se ubico en el estado e

intervalo correspondiente al siguiente cuadro:

ESTADO INTERVALO |

TecRmCO 050
BAJO 50.1-70%
PROMEDIO 70.1-80%
DESTACADO 80.1-90%
OPTIMO 90.1-100%

Paso 8: De acuerdo al estado de cada uno de los factores, se ubican las pautas de control, a

fin de conocer el significado del nivel de clima organizacional.

Paso 9: Se realizé un analisis por cada uno de los factores.

A continuacién, se analiza la informacion recolectada en los cuestionarios y entrevistas, y se

aplica el procedimiento detallado anteriormente para evaluar cada uno de los factores.

Factores evaluados:

1. Satisfaccion

Segun informacién recolectada en los cuestionarios, los trabajadores se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan, les satisface el ambiente laboral en que se
encuentran; sin embargo existe insatisfaccién porque la Facultad no estimula las
oportunidades de mejora laboral, de igual manera no se sienten cdmodos con la jornada
laboral que tienen para realizar sus actividades, en especial el personal administrativo
quienes tienen horario de 8:00 A.M. a 12:00 M. y de 2:00 P.M. a 6:00 P.M. (Ver anexo

No.2, preguntas numeros 1,2,3 y 4 del cuestionario dirigido a los trabajadores)

En las entrevistas realizadas, manifestaron que las estrategias que utilizan para que el
personal se sienta satisfecho con el trabajo que realiza el personal, mencionaron que lo
primero es darles un buen trato, ademas, se promueven actividades en determinadas
fechas que son importantes para el personal, se realiza una diversidad de capacitaciones

en el transcurso del afo en diferentes areas y, ademas, proveerles los insumos y equipo
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necesarios para realizar el trabajo. (Segun anexo No.3, pregunta No.1, entrevistas

realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios generales).

El resultado final para el factor satisfaccion al aplicar la metodologia de evaluacion es: Bajo.

Factor No.1: SATISFACCION

OBJETIVO: Medir el grado de satisfaccion del personal administrativo y de servicios en el area laboral, de la Facultad de Jurisprudenciay
Ciencias Sociales.

Puntajes por opcion de respuesta:
5 a 3 2 1 .
o o p“'n'::ra]e pu:!‘:::mr
PREGUNTAS p Con Al, veces Casi nunca Nunca encuestados pregunta| factor
Su trabajo ke proporciona
<
~% 1 SEaciat 2 32 14 15 18 2 64 265
8 7 (255 2emE pesiein el 25 12 2 2 3 64 246 |
= ambiente laboral de la Facultad?
E ¢ Se siene sassiecho como 1a
a g [Eeirmiate 6 3 15 21 19 64 148
oportunidades de mejora laboral
nara ef personal?
¢ Se siente satsiecho con el
4 |horaro laboral para realizar sus 16 o 20 8 20 64 176
2
Datos para graficar resultados
Siempre Con frecuencia Algunas veces Casinunca Nunca Total
s
% % % % ™) %
¢ Su rabajo le proporciona
<
4
1 faccit N 32 50% 1 22% 15 23% 1 2% 2 3% 64 100%
Se siente safisiecho con el
<
2 | B > 25 39% 12 19% 22 34% 2 3% 3 5% 64 100%
¢ Se siente satsiecho como la
5% B cotalo 6 9% 3 5% 15 23% 21 33% 19 30% 64 100%
oportunidades de mejora laboral
02ra ef personal?
¢ Se siente satisfecho con el
4 |horaro laboral para realizar sus 16 25% o 0% 20 31% 8 13% 20 31% 64 100%
acividades?
Ndmero de encuestados: 64 (N)
z
1- SATISFACCION
60%
50%
50%
w 39%
< 34%
- SSns 31% 31%
= 30% 25%
v 229 23% 23%
o« 19%
o 20%
a 13%
10% 2=
B 2% 3% 3% 5% 5% " I
% — = I -] z
1 2 3 4
PREGUNTAS
m Siempre m Con frecuencia m Algunasveces m Casinunca m Nunca
Aplicacion de la féormula del clima org: I
Valores Sustitucién: Intérvalo Estado
Total puntaje por factor (3x) 835
Total de preguntas por factor (Fx) 4 C.0. = 835 65% BAIO
Maximo puntaje 5 i4ais ea
64

Total encuestados (N)




2. Trabajo en equipo

Los trabajadores manifiestan que el jefe inmediato fomenta el trabajo en equipo entre sus
compafieros; a pesar de ello hay algunos que se resisten a hacerlo, existe falta de sentido de la
unidad o entusiasmo por alcanzar un interés compartido, la razén es porque no se les toma en
cuenta sus ideas y sugerencias (Ver anexo No.2, preguntas numeros 5,6 y 7 del cuestionario
dirigido a los trabajadores). La gestion participativa supone la satisfaccién por un lado de las
necesidades de autorrealizacion de los trabajadores, y por otro la necesidad de solucionar los

problemas que surgen en la institucion.

Al preguntar por medio de la entrevista la forma como se fomenta en el personal el trabajo en
equipo, mencionaron que se constituyen comisiones especiales para el tratamiento de un tema
en concreto, que todo su accionar esta basado en la metodologia de trabajo en equipo,
ademas mencionaron que en las instituciones publicas se enfocan mas en las prestaciones
laborales, elaboracion de planillas entre otras cosas, que el fomentar el trabajo en equipo esta
mas designado a los jefes de cada unidad. El jefe de servicios generales menciond que realiza
reuniones cada dos meses, se esfuerza por fomentar la unidad. Ver anexo No.2, pregunta
No.2 entrevistas realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios

generales).

El resultado final para el factor trabajo en equipo al aplicar la metodologia de evaluacion es: Bajo.
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Factor No.2: TRABAJO EN EQUIPO

OBJETIVO: Evaluar si en la Facultad se tiene la cultura de trabajar en equipo en el cumplimiento de los objetivos.

49

Puntajes por opcién de respuesta:
5 4 3 2 - Total
No. de W,e puntos
PREGUNTAS Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca encuestados peeattal|
factor
g ¢ Podria decirse que su jeie
§ 1 [fomenta el vabaio en equipo enve 25 12 15 6 6 64 236
= sus companeros?
o ¢ Considera que existe falta de
é 2 |cooperacian enve kos 1 8 22 14 9 64 190
2 companeros de su unidad?
Cuando trabaja en equipo ; Se
3 |oman en cuenta sus ideas y 16 9 23 7 9 64 208
sugerencias?
Datos para graficar resultados
Siempre Con frecuencia Algunasveces Casi nunca Nunca Total
PREGUNTAS
Frecuencia | % Frecuencia % | Fi Fi % | Fi % (N) %
¢ Podria decirse que su jeie
1 |fomenta el rabajo en equipo entre 25 39% 12 19% 15 23% 6 9% 6 9% 64 100%
sus companeros?
¢ Considera que exisie fata de
2 30n enfre los 11 17% 8 13% 22 34% 14 22% 9 14% 64 100%
companeros de su unidad?
Cuando trabaja en equipo ; Se
3 |toman en cuenta sus ideas y 16 25% 9 14% 23 36% 7 11% 9 14% 64 100%
sugerencias?
Nimero de encuestados: 64 (N)
2- TRABAJO EN EQUIPO
45%
39%
40%
34% 36%
35%
-
< 30% S
L 2% o 22%
5 20% S 17%
‘ 14% 14% 14%
15% 13%
2 9% 9% 11%
10%
0%
1 2 3
PREGUNTAS
= Sempre m Con frecuencia m Algunasveces m Casinunca m Nunca
Aplicacion de la formula del clima organizacional:
Valores Sustitucion: Intérvalo Estado
Total puntaje por factor (3x) 634
Total de preguntas por factor (Fx) 3 CO. = 66%
Maximo puntaje 5
Total encuestados (N) 64




3. Motivacion

Si bien es cierto, el trabajador encuentra apoyo y confianza por parte del jefe inmediato en el
desarrollo de sus actividades, y en alguna medida esta motivado a hacerlo; también se
desmotiva al no recibir oportunidades de crecimiento personal ni se le muestra interés en el
esfuerzo que hace por cumplir con sus funciones. (Ver anexo No.2, preguntas nimeros 8,9,10

y 11 del cuestionario dirigido a los trabajadores).

En las entrevistas realizadas, manifestaron que las maneras que se motiva al personal a
realizar su trabajo con eficiencia y eficacia son reconociendo los esfuerzos que ellos hacen
cuando realizan un buen trabajo, también el darles a conocer la importancia de sus funciones y
por medio de charlas motivacionales impartidas por personal de la Facultad de Ciencias y
Humanidades, a través del departamento de psicologia, para el jefe de servicios generales una
forma de motivarlos es con su presencia, al generarles confianza, al guiarlos. (Ver anexo No.2,
pregunta No.3 entrevistas realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de

servicios generales).

El resultado final para el factor motivacion al aplicar la metodologia de evaluacion es: Bajo.
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Factor No.3: MOTIVACION

OBJETIVO: Conocer si el personal administrativo y de servicios de la Facultad se t tivado a la realizacion de sus lab
Puntajes por opcién de respuesta:
5 4 3 2 1 .
No. de P":’e ;‘“n;'s
PREGUNTAS Con Al veces Casi nunca Nunca encuestados pregunta | por factor
¢ Encuentra apoyo y confianza
1 para el desamolio de sus 30 9 13 8 4 64 245
acividades en su jefe inmediato?
=
g I 29 14 12 6 3 64 252
g cumplmiento de sus funciones?
=
g ¢ Considera que las autondades
brndan oportunidades necesanias
3 . o e 3 6 18 15 22 64 145
personal?
¢ Su jefe pone interés para
4 |mofivar y reconocer el eshierzo a 16 8 16 12 12 64 196
'su labor realizada?
Datos para graficar resultados
Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca Total
PREGUNTAS
% % % Frecuencia 56 ™) %
¢ Encuentra apoyo y confanza
1 para el desarrolio de sus 30 47% 9 14%| 13 20% 8 13% 4 6% 64 100%
actvidades en su jefe inmediato?
2 Lt ot 29 45% 14 22% 12 19% 6 9% 3 5% 64 100%
cumpliméiento de sus funciones?
¢Considera que las autondades
3 ; gi : 3 5% 6 9% 18 28% 15 23% 22 34% 64 100%
para su desamolo y crecimiento
personal?
¢ Su jefe pone interés para
4 motivar y reconocer el esfuerzo a 16 25% 8 13% 16 25% 12 19% 12 19% 64 100%
su labor reaizada?
Ndmero de encuestados: 64 (N)
50% 47% 5%
45%
40% o
W 35%
< 28%
et S0 23% 25% 25%
w 25% 20% 22%
: 20% 19% 19% 19%
O oo L 13% 13%
- ol 9% 9%
g% 5% 5%
- m - =
0%
1 2 3 4

PREGUNTAS

m Sempre m Con frecuencia m Algunasveces mCasinunca
Apli de la formula del clima org: 1
Valores Sustitucion: Intérvalo Estado
Total puntaje por factor (3x)| 838
Total de preguntas por factor (Fx) 4 C.0. = 65%
Maximo puntaje 5
Total encuestados (N) 64

m Nunca
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4. Comunicacion

Los trabajadores manifestaron que la comunicacion actual permite que se realicen con
eficiencia sus actividades, se les informa con anticipacion los cambios que se hacen en la
operatividad del trabajo, mantienen una relacion abierta entre sus compafieros y jefe
inmediato, la mayoria de los trabajadores saben a quién dirigirse cuando surgen problemas en
el trabajo. (Ver anexo No.2, preguntas numeros 12, 13, 14,15 y 16 del cuestionario dirigido a

los trabajadores).

Referente a este factor en la guia de entrevista, manifestaron que es esencial mantener una
comunicacion abierta con el personal, aunque es un tema que se les hace dificultoso por el
mismo cumulo de actividades. Sin embargo, el jefe de servicios generales dice que se
comunica con su personal todos los dias, les da indicaciones sobre las tareas a realizar y les
pregunta lo que les hace falta. (Ver anexo No.2, pregunta No.4 entrevistas realizadas a la

decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios generales).
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El resultado final para el factor comunicacién al aplicar la metodologia de evaluacion es:

Aceptable.



Factor No.4: COMUNICACION

OBJETIVO: Ci si existe icacion efectiva jefe balterno que permita di las actividades para el logro delL buen
desemperio laboral.

Puntajes por opcién de respuesta:
5 a 3 2 £

No. de
PREGUNTAS i Con i Al veces Casi nunca Nunca encuestados

&La comunicacion actual permite
1 |que &l vrabzo se realice 26 13 12 8 5 64
eficientemente?

& Se le comunica con anscipacidon
sobre los cambios que se hacen
acerca la operatvidad de su
rabajo?

iMangene una buena

3 |comunicacion con sus 34 8 17 3 2 64
compafieros de rabajo?

Si se presenta un problema en su
4 |vabajo ¢Usted sene claro a quién aa 6 10 1 3 64
dingarse para resolverio?
iMangene usted una
5 |comunicacion abierta con su 32 10 12 a 6 64
ee?

COMUNICACION

Datos para graficar resultados

Con i Algunas veces Casi nunca Nunca Total
PREGUNTAS

% i ia| se i % ) 5%

¢La comunicacion actual permite
1 |que el rabajo se realice 26 41% 13 20% 12 19% 8 13% 5 8% 64 100%
eficientemente?

¢ Se le comunica con anficipacidn
'sobre los cambios que se hacen

2 15 23% 14 22% 14 22% 7 11% 14 22% 64 100%
2 acerca la operatividad de su

4 |rabajo ¢ Usted Sene claro a quién a4 69% 6 9% 10 16% 1 2% S 5% 64 100%

5 |comunicacion abierta con su 32 50% 10 16% 12 19% 49 6% 6 9% 64 100%

Numero de encuestados: 64 (N)

COoOM CACION

69%

70%

50%

oS 27%
22% 22% 22%
20% 199,
20%
13% 11% 13%
- l = . .
o B
2 3

PREGUNTAS

PORCENTAIE

5% 3q

m Sempre m Con frecuencia m Algunasveces m Casinunca m Nunca

Aplicacion de la formula del clima

Valores Sustitucio Intérvalo

Total puntaje por factor (3x) 1230

Total de preguntas por factor (Fx) = COo. = 1230 77%
Maximo puntaje s i 5 i 564

Total encuestados (N) 64




5. Relaciones interpersonales

Al evaluar lo recolectado en el cuestionario, entre el personal administrativo y de servicios
existen buenas relaciones interpersonales jefe-colaboradores y entre compafieros lo que
permite que se sientan comodos en el lugar de trabajo y no existe egoismo ni envidia entre
ellos, en lo que hay deficiencia es que los jefes y autoridades no se esfuerzan por fomentar las
relaciones de confianza entre el personal, pareciera que las buenas relaciones interpersonales
que tienen los trabajadores es resultado de los afios de servicio que tienen de convivir como
comparieros. (Ver anexo No.2, preguntas numeros 17, 18,19 y 20 del cuestionario dirigido a

los trabajadores).

De acuerdo a la guia de entrevista, se realizan charlas al personal relacionado a las buenas
practicas de las relaciones interpersonales. Para el personal de servicios no se realizan este
tipo de charlas, y si se hacen una vez al afio. (Ver anexo No.2, pregunta No.5 entrevistas

realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios generales).

El resultado final para el factor comunicacion al aplicar la metodologia de evaluacion es: Bajo
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Factor No.5: RELACIONES INTERPERSONALES
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OBJETIVO: Conocer el grado de madurez, respeto y la forma de comunicarse unos con otros dentro de la estructura organizacional.

Puntajes por opcién de respuesta:

3

2

RELACIONES INTERPERSONALES

PREGUNTAS

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

& En su trabajo existe buena
relacion Jefe-colaboradores?

25

14

15

240

13

14

249

y de servicios?

23

17

167

A su criteno, en su unidad de
rabajo existe algun po de

egoismo 0 envidia enre sus

‘compafieros?

13

16

11

16

178

Datos para graficar resultados

PREGUNTAS

Siempre

Con frecuencia

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

Total

Frecuenci
a

N

¢ En su rabajo existe buena
relacion Jefe-colaboradores?

25 39%

14

15

6%

100%

¢Las relaciones interpersonales

28

13

20%

14

22%

100%

9 14%

5%

23

36%

12

19%

17 27%

100%

13%

i3

20%

16

25%

11

17%

16 25%

100%

PORCENTAIJE

45%

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

39%
22% i
I I -
L

Numero de encuestados: 64 (N)

5- RELACIONES INTERPERSONAL

44%

9%

22%

20%
9%
B
0=
2

36%
2 25% 25%
20%
19 17%
14% 13%
I = I
3 4

PREGUNTAS

m Sempre m Con frecuencia mAlgunasveces m Casinunca
Aplicacion de la formula del clima org i I
Valores Sustitucién: Intérvalo Estado
Total puntaje por factor (3x) 834
Total de preguntas por factor (Fx) 4 €.0.. = 834 65%
Maximo puntaje S iais5iea
Total encuestados (N) 64

m Nunca




6. Reconocimiento

Reconocer el esfuerzo de los trabajadores no es el fuerte de la Facultad, si bien es cierto
algunos jefes valoran las habilidades y destrezas del subalterno; la mayoria no se toma el
tiempo para felicitarlos por el trabajo bien realizado (Ver anexo No.2, preguntas numeros 21y

22 del cuestionario dirigido a los trabajadores).

En la guia de entrevista, al preguntar si se ofrece a los trabajadores compensaciones y
reconocimiento por el logro de los trabajadores, manifestaron que a nivel institucional se vuelve
complicado porque las compensaciones monetarias que se dan a los trabajadores son de manera
general, se le da tanto al que trabaja bien como al que trabaja mal, no existe otro tipo de
reconocimientos. El jefe de servicios generales compensa al personal facilitandoles permisos
cuando los necesitan, y cuando lo han apoyado en actividades extras los compensa con tiempo.
(Ver anexo No.2, pregunta No.6 entrevistas realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y

jefe de servicios generales).

El resultado final para el factor reconocimiento al aplicar la metodologia de evaluacion es: Bajo.
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Factor No.6: RECONOCIMIENTO

OBJETIVO: Indagar si el jefe inmediato reconoce el desempefio de sus trabajadores.

Puntajes por opcion de respuesta:

57

3

2

m Siempre

m Con frecuencia

PREGUNTAS

m Algunasveces

Aplicacion de la formula del clima organizacional:

m Casinunca

Valores Sustitucion: Intérvalo
Total puntaje por factor (3x)| 393
Total de preguntas por factor (Fx) 2 C.0. = 393 61%
Méximo puntaje| 5 i2!5:64
Total encuestados (N) 64

Estado

m Nunca

.| Total
No. de P“::'e puntos
PREGUNTAS Siempre |Confrecuencia| Algunas veces Casi nunca Nunca encuestados peegunta | %"
factor
o
§ ¢ Valora su jefe las hablidades y
g 1  [destezas que desempefia en su 23 7 15 9 10 64 216
rahaio?
$
B [reutcedsbbel a 10 9 23 64 177
su rabao?
Datos para graficar resultados
p Con Algunas veces Casi nunca Nunca Total
PREGUNTAS
Fi % | F % F"":"“’i Fi % | Fi % ) %
¢ Vaora su jefe las hablidades y
1 |desvezas que desempefa en su 23 |36% 7 1% 15 |23% 9 14% 10 16% 64 100%
trabajo?
; Se le felicia cuando realiza bien
2 [Eoe 18 |28% 4 6%| 10 [16% 9 14% 23 36% 64 100%
su rabaio?
Ndmero de encuestados: 64 (N)
6- RECONOCIMIENTO
s 36% 36%
35%
w 30% 28%
=
< 755 23%
-
z
S 0%
v 14% 10% 165 14%
@ 15% o
=)
e 10% 6%
" ]
0%
1 2



7. Ambiente fisico

Con base a lo recolectado en el cuestionario, la mayoria de los trabajadores se sienten en
riesgo en las instalaciones donde desarrollan sus actividades laborales, manifiestan que en la
Facultad no existe un protocolo de primeros auxilios ni se dispone de medios para llevarlo a
cabo, ya que no se les ha dotado de botiquines ni de cursos de primeros auxilios. Las
condiciones de espacio, comodidad, ruido, temperatura e iluminacion necesitan de mucha
atencion en las areas de trabajo, en algunas unidades administrativas el personal se ve
sometido a mucho stress laboral lo que, segun lo manifestado por el personal, los jefes
inmediatos nunca se han preocupado por el estado de stress que ellos pudieran padecer. (Ver

anexo No.2, preguntas nimeros 23, 24,25 y 26 del cuestionario dirigido a los trabajadores).

Segun la guia de entrevista, los entrevistados no contestaron si existe o no algun riesgo laboral
en los lugares de trabajo, tampoco si la facultad dispone de un protocolo de primeros auxilios,
lo que si manifestaron que la facultad cuenta con el Comité de Seguridad y Salud Ocupacional
en cumplimiento a la Ley, quienes han elaborado un programa de riesgos de la Facultad lo
cual esta en etapa de ejecucion. A excepcion del jefe de servicios generales que de manera
enfatica dijo que es evidente que hay algunas areas laborales con riesgo, por lo materiales que
utilizan (solvente, lejia, acido muriatico, etc.) Con todo ese material que manipulan se requiere
de estar bien protegidos. Solicita materiales de proteccion, pero a veces no hay en existencia y
los planes de compra tardan mucho tiempo en ejecutarlos. También manifestd la falta de un
protocolo de primero auxilios y de botiquines en la Facultad. (Ver anexo No.2, pregunta No.7

entrevistas realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios generales).

Segun la lista de cotejo utilizada en la observacién de los lugares de trabajo se observo que
cuentan con los recursos necesarios para realizar el trabajo y se les ha proporcionado
mobiliario en buen estado, se les ha dotado de un recipiente con agua para el consumo, en
algunas oficinas le falta la iluminacién y ventilacién adecuada, existe exposicion a ruidos en el
interior y en los alrededores del lugar de trabajo, hay pasillos que no tienen la distancia minima
para movilizarse, en su mayoria no hay facil y libre acceso a la salida en caso de emergencias

0 desastres naturales. Se observd que la Facultad tiene un lugar destinado para que el
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personal tome sus alimentos, sin embargo, en las instalaciones se encuentran cajas con

documentos, equipo desechable, el lugar y sus accesorios

tienen malas condiciones de salubridad e higiene, de la misma manera en los servicios sanitarios.

(Ver anexo No.5).

Algunas unidades que tienen alto riesgo laboral son: Colecturia habilitada, informatica,
carpinteria, bodega, archivo académico, oficina de servicios generales, secretaria, socorro

juridico y relaciones internacionales.

El resultado final para el factor ambiente fisico al aplicar la metodologia de evaluacion es: Bajo.



Factor No.7: AMBIENTE FiSICO

OBJETIVO: Conocer si al trabajador se le proporciona un lugar seguro donde pueda desarrollas sus actividades diarias.

jes pol

r opcion de

3 2 1 . Total

AMBIENTE FiSICO

PREGUNTAS

Siempre

Con frecuencia

el
Algunas veces | Casinunca Nunca e por

¢Existe algin riesgo laboral en
las instalaciones donde
desamolla sus acividades
dianias?

19

10

19 10 6 64 218

¢En la Facultad esta definido un
profocolo de pameros auxiios y
se dispone de medios para
levarlo a cabo?

¢Las condiciones de espacio,
comodidad, ruido, temperatura e
umnacion le permiten
desempefiar su rabajo con

b

16

¢ Existe la preocupacion por pare
de su jefe inmediato del estado de
stess laboral que usted pudiera
padecer?

Datos para graficar resultados

PREGUNTAS

Siempre

Con frecuencia

Algunas veces Casi nunca Nunca Total

Frecuencia

%

Frecuencia %

Frecuenci

s Frecuencia| % |Frecuencia | % ™) %

¢ Existe algin riesgo laboral en
las instalaciones donde
desarrolla sus acvidades
dianas?

19

10 16%

19 30% 10 16% 6 9% 64 100%

¢En la Facuitad esta defnido un
protocolo de pameros auxiios y
se dispone de medios para
levario a cabo?

5%

9 14% 8 13% 40 63% 64 100%

16

25%

7 11%

28 44% 4 6% 9 14% 64 100%

6%

8 13%

11 17% 10 16% 31 48% 64 100%

PORCENTAIJE

70%

50%

20%

10%

Ndmero de encuestados: 64 (N)

7- AMBIENTE FiSICO

30% 30%
16% 16%
I I 0
1

mSempre

63%

18% 390

.
2

44%

25%
17%
14% 16%
% 13%
. - = l I
3 4

PREGUNTAS

m Con frecuencia m Alguni

asVeces m Casinunca m Nunca

de la formula del clima organizacional:

Intérvalo| Estado

Valores &
Total puntaje por factor (3x)| 677
Total de preguntas por factor (Fx) 4 C.0. = 677 53%
Méximo puntaje| 5 iai5iea
Total encuestados (N) 64

60



8. Liderazgo

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como lo percibe el
trabajador, un buen lider que conoce las necesidades e intereses del grupo, influye sobre sus
comportamientos porque actia sobre sus actitudes y expectativas, de ahi la importancia de
evaluar el liderazgo por parte de las autoridades que dirigen la Facultad, lo que segun los
trabajadores no existe, si bien es cierto reciben trato justo sin ningun tipo de favoritismo, no
hay preocupacidn por conocer sus necesidades e intereses. (Ver anexo No.2, preguntas

numeros 27,28 y 29 del cuestionario dirigido a los trabajadores).

Segun la guia de entrevistas, manifestaron que se consideran buen lider, que en este campo
se trata de la combinacion de dos factores: el equipo de trabajo y de la guia que se pueda dar.
También manifestaron que estan pendientes de las necesidades e intereses del personal, que
en su intento se han realizado actividades de reflexidn orientadas a explorar las necesidades
del personal, a pesar de que es dificil que las personas tengan la confianza de que van a ser
escuchadas y de que van a ser resueltos sus problemas. (Ver anexo No.2, pregunta No.8 y 9

entrevistas realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios generales).

El resultado final para el factor liderazgo al aplicar la metodologia de evaluacién es: Bajo.
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Factor No.8: LIDERAZGO

OBJETIVO: Conocer en qué medida las autoridades estan influyendo sobre las actitudes y expectativas de sus trabajadores.

62

PREGUNTAS

m Sempre mCon frecuencia m Algunasveces m Casinunca
Apli de la formula del clima organizacional
Valores Sustitucion: Intérvalo| Estado
Total puntaje por factor (3x)] 568
Total de preguntas por factor (Fx) 3 Co. = 59%
Maximo puntaje 5
Total encuestados (N) 64

m Nunca

P por opcién de respu
5 4 3 2 1
No. de |Puntaje por w:t:’:m
PREGUNTAS Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca encuestados | pregunta fact
¢ Existe iderazgo por parte de las
8 1 [Autoridades que dingen la 9 9 20 6 20 64 173
5 Facuad?
& ¢Su jefe mmediao le vata
S 2 (justamente y evita cualquier §po 24 7 15 6 12 64 217
| |de favonSismo?
¢ Su jefe mmediato se preoucupa
3 |por conocer sus necesidades & 14 7 15 7 21 64 178
inereses?
Datos para graficar resultados
Siemp Con Alg Casi nunca Nunca Total
PREGUNTAS
F % F % F"c:enci Frecuencia| % | Frecuencia % (N) %
¢ Existe iderazgo por pare de las
1 |Autondades que dingen la 9 14% 9 14% 20 31% 6 9% 20 31% 64 100%
Facultad?
£ Su jefe nmedialo le rata
2 |justamente y evita cualquier §po 24 38% 7 11% 15 23% 6 9% 12 19% 64 100%
de favorgsmo?
¢ Su jefe mmediato se preoucupa
3 |por conocer sus necesidades e 14 22% 7 11% 15 23% 7 11% 21 33% 64 100%
intereses?
Numero de encuestados: 64 (N)
8-LIDERAZGO
40% 38%
35% 31% 31% 53
w 30%
< 23% 23%
5 25% 22%
Z 20% 19%
bt 14%  14%
& 15%
° e 1% = 11% 1%
e 10%
0%
1 2 3




9. Remuneracion

Para evaluar este factor se enfoco la atencion unicamente al salario que devengan y no a otras
prestaciones que puedan recibir por el trabajo realizado. Con base al resultado del
cuestionario, la mayoria de los trabajadores manifestaron que no hay igualdad en salario y
responsabilidades y que el trabajo que realizan no esta bien remunerado. (Ver anexo No.2,

preguntas nimeros 30 y 31 del cuestionario dirigido a los trabajadores).

En la guia de entrevista expresaron que nunca jamas en la vida el personal estara satisfecho
con el salario que devengan, ya que depende de las aspiraciones que cada uno tenga,
ademas hicieron alusién a la sociedad consumista en donde hace ver que lo monetario es lo
que le da valor a la persona, de modo que el tema salarial es complicado. Al preguntarles si
existe un alto grado de entrega en el desempefio laboral de los trabajadores, manifestaron que
hay trabajadores comprometidas con su trabajo, se nota la calidad de trabajo que hacen, otras
dan solamente lo necesario y otras que son todo lo contrario. Por parte del personal de
servicios generales no hay entrega ni empefio en su mayoria. (Ver anexo No.2, pregunta
No.10 y 11 entrevistas realizadas a la decana, jefe de recursos humanos, y jefe de servicios

generales).
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El resultado final para el factor remuneracion al aplicar la metodologia de evaluacion es: Critico.



Factor No.9: REMUNERACION

OBJETIVO: Determinar si existe igualdad en el salario de los trabajadores en funcion de sus responsabilidades y si esta bien remunerado
el trabajo que realizan.

P por opcién de respuest:
5 4 3 2 1 ]
No. de | Punmtaie | Total
o por puntos
PREGUNTAS Siempre | Confrecuencia | Algunasveces | Casinunca Nunca encuestados
=
8
= ¢ Existe igualdad en salario y
2 4
[ Sdad? 9 10 39 64
2
&
; Considera jo esth
e o 2 a 7 10 a1 64
Datos para graficar resultados
Siempre Con frecuencia Algunas veces Casi nunca Nunca Total
PREGUNTAS
F % | F i a | [lGEes aenct F % |Fi % ) %
a
Exice :
i S 2 | 3% a 6%| 9 [1a%| 10 |16%| 39 61% 64 | 100%
;en me:" e 2 3% 4 6% 7 1% 10 |16%| 41 64% 64 100%
Ndmero de encuestados: 64 (N)
9-REMUNERACION
70%
61% 6%
60%
2 50%
<«
-
£ a0%
w
© 30%
o
O 20% 14% 16% 16%
11%
6% 6%
Y | > wm i
e —— | — |
1 2

= Siempre

m Con frecuencia

PREGUNTAS

m Algunasveces m Casinunca m Nunca

Aplicacion de la formula del clima organizacional:

Estado

Valores Sustitucion: Intérvalo
Total puntaje por factor (3x)| 220
Total de preguntas por factor (Fx) 2 GO =
Méximo puntaje 5
Total encuestados (N) 64




10. Politicas de personal

Tomando en cuenta que toda organizacion debe tener un plan estratégico de recursos
humanos, es decir, una serie de reglas y normas que sirvan como guia para conducir a los
trabajadores a actuar de acuerdo con las metas y objetivos; se evalud el factor de politicas de
personal, segun el cuestionario la mayoria siente que las normativas no son aplicadas
equitativamente para todos los empleados, no toman en cuenta la opinion del personal cuando
se realizan traslados de una unidad a otra, que al momento de ingresar a laborar para la
Facultad no participaron en ningin programa de induccidn, ni recibieron ninguna capacitacion
para mejorar en el desempefio de sus funciones. (Ver anexo No.2, preguntas nimeros 32, 33,

34y 35 del cuestionario dirigido a los trabajadores).

En la guia de entrevista se tuvo como resultado que la normativa entre los trabajadores se
aplica por igual, no se pide la opinion del trabajador cuando se realizan traslados, a excepcion
del jefe de servicios generales que si lo hace; y que la Facultad no cuenta con un programa de
capacitacion. (Ver anexo No.2, pregunta No.12, 13 y 14 entrevistas realizadas a la decana, jefe

de recursos humanos, y jefe de servicios generales).
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El resultado final para el factor politicas de personal al aplicar la metodologia de evaluacién es: Critico.



Factor No.10: POLITICAS DE PERSONAL

OBJETIVO: Verificar si se estan aplicando algunas politicas de p | de forma adi en la Facultad
por opcién de res
5 4 3 2 1 NGt
de e Total
puntos
PREGUNTAS Fon i Al veces Casi nunca Nunca i por
5 & stasdo pregunta |
Segin su crteno, ¢las
G ||| eppcar 1 2 11 10 40 64 | 106
= equitatvaments para todos los
= leados de la Facutad?
2 Cuando las autordades de la
gt 5 Facultad reafizan traslados de 3 1 s 11 P 64
E personal, ; Se toma en cuenta la
a opinion del rabagador?
E Cuando usted ingresd ala
6' Facultad, paricipd en algin
= 3 |programa de induccidn para dare 7 6 5 3 a3 64 123
a conocer |a labor que ha a
reaizar?
¢ Ha recibido la capaciacion
4  |necesana para redizer las tareas 8 5 13 7 31 64 144
que acluaimente desempefia?
Datos para graficar resultados
Con Algunas veces Casinunca Nunca Total
Preguntas especificas
F ia | % % |F i F i % | F % ) %
Segun su criteno, ;las
normaiivas
j | [Romeiives soalapbcades 1 2% 2 3% 11 |17%| 10 |16%| a0 63% | 6a 100%
para todos los
= de la Facuitad?
Cuando las autondades de la
2 Fractlked pehean vaslados de 3 5% 1 2% 8 13% 11 17% 41 64% 64 100%
personal, ; Se toma en cuenta la
opinion del trabajador?
Cuando usted mgresd a la
Facultad, parscipd en algin
3 |programa de induccién para dare Z 11% 6 9% 5 8% 3 5% 43 67% 64 100%
a conocer Ia labor que ba a
reaizar?
¢ Ha recibido la capacitacion
4 |necesana para realizar las tareas 8 13% 5 8% 13 20% 7 11% 31 48% 64 100%
que acualmente desempeia?
Ndmero de encuestados: 64 (N)
10-POLITICAS D RSON
80%
67%
70% 63% 64%
w 60%
=
< 50% i
-
z
= 20%
v
g 30%
& S0 17% 163 17% il
13% 11% 13% 11%
10% 5% % 5% ao
= adl | EE= 1] |
0% p— ] . |
1 2 3 a
PREGUNTAS
= Sempre m Con frecuencia m Algunasveces m Casinunca m Nunca

de la formula del clima organiz:

Valores Sustitucion: Intérvalo
Total puntaje por factor (3x) 479
Total de preguntas por factor (Fx) 4 C:0., = 37%
Maximo puntaje 5
Total encuestados (N) 64

Estado
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Al final de la evaluacién de cada uno de los factores se realizd la integracion de todos ellos y se aplicd

la férmula para obtener el resultado general del clima organizacional actual que tiene la Facultad:

No. Nombre del factor Resultado

1 |Satisfaccion 835
2 |Trabajo en equipo 634
3 |Motivacion 838
4 |Comunicacion 1230
5 |Relaciones interpersonale 834
6 |Reconocimiento 393
7 |Factores fisicos 677
8 |Liderazgo 568
9 |Remuneracion 220
10 |Politicas de personal 479
Total encuesta (3x): 6708

Total de preguntas (F): 35

Maximo puntaje: 5
Total encuestados (N): 64
Aplicacion de la formula del clima organizacional:
Valores Sustitucion: Intérvalo B Estado
Total puntaje por factor (3x) 6708
Total de preguntas (F) 35 C.O. = 6708. 60%
Maximo puntaje 5 35564
Total encuestados (N) 64

El clima organizacional de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales para el personal
administrativo y de servicios en la actualidad estd en mal estado; Los efectos de un clima
laboral malo causadas por una mala gestion de los factores del clima organizacional basicos
en la Facultad (ver cuadro de los factores evaluados) afecta tanto a las autoridades, a los
trabajadores y a los estudiantes que solicitan sus servicios. Las autoridades deben tomar
acciones a corto plazo a fin de mejorar aquellos factores con resultado deficiente, para lograr
la satisfaccion y motivacion del personal de manera plena y logra asi el fortalecimiento del

rendimiento laboral.
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E. ALCANCES Y LIMITACIONES

Durante la recoleccion de la informacion y la elaboracién del diagnostico del clima
organizacional de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El

Salvador, se presentaron los alcances y limitante:

1. Alcances

a) Se contd con la autorizacién de la Decana para realizar el trabajo de investigacién.

b) Para la recoleccion de la informacion a través del cuestionario y guia de entrevista
se obtuvo el apoyo del personal administrativo y de servicios casi en tu totalidad,
siendo 64 trabajadores (a excepcion de 4 personas que no contestaron el

cuestionario).

c) El grupo investigador tuvo la oportunidad de poner en préctica los conocimientos
adquiridos en la formacion académica recibida; conocimientos utiles para realizar el
diagnéstico del clima laboral actual en la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias

Sociales de la Universidad de El Salvador.
2. Limitante
a) No se encuesto en su totalidad a todo el personal administrativo y de

servicios (68 personas), porque hubo 4 trabajadores se abstuvieron de

participar.

F. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Luego de recolectar los datos sobre el clima organizacional actual de la Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, por medio de los

diferentes instrumentos de investigacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones:



a) Conclusiones

1.

El clima laboral para el personal administrativo y de servicios de la Facultad de
Jurisprudencia y Ciencias Sociales dio como resultado: Bajo. Los efectos de un clima
laboral deficiente causados por una mala gestién afectan tanto a las autoridades,
trabajadores y a los estudiantes que solicitan sus servicios. Las consecuencias que
pueden provocar un ambiente laboral insatisfactorio son: Mala utilizacion del tiempo,

prestacion de servicio ineficiente, impuntualidad y ausencia del personal.

El personal administrativo y de servicios de la Facultad, en su mayoria, se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan; sin embargo, se sienten insatisfechos porque
los jefes no estimulan las oportunidades de mejora del personal, no se les muestra
interés en el esfuerzo que hacen por cumplir sus funciones al no reconocerles su
trabajo, no se toma el tiempo para felicitarlos por el trabajo bien realizado, de igual
manera no se sienten satisfechos con el horario de trabajo, en especial el personal
administrativo, quienes laboran de 8:00 A.M. a 12:00 M. y de 2:00 P.M. a 6:00 P.M.

Los jefes se esfuerzan por fomentar el trabajo en equipo entre sus trabajadores, la
mayoria se involucra, sin embargo; hay resistencia por parte de algunos trabajadores,
porque no se les toma en cuenta su ideas y sugerencias. Existen buenas relaciones
interpersonales jefes-colaboradores-comparieros, pero no se fomentan las relaciones
de confianza por parte de las autoridades, lo que parece indicar que las buenas

relaciones existentes se deben a los afios de servicios que tienen de convivir.

Gran parte del personal administrativo y de servicios de la Facultad manifestaron que
se sienten en riesgo en el lugar de trabajo, lo que confirma la observacién directa que
se realizé por parte del equipo investigador: algunas oficinas no tienen el suficiente
espacio fisico para movilizarse, hay falta de iluminacion, ventilacién, exposicion a
ruido, no hay facil y libre acceso a la salida en caso de emergencias o desastres

naturales. Se les ha dotado de un lugar para tomar sus alimentos, pero se encuentra
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en estado de insalubridad y falta de higiene, de la misma manera se encuentran los

Servicios sanitarios.

5. Existe descontento mayoritario por parte del personal en algunas politicas de personal
en la aplicacion de las normativas, por ejemplo, cuando se realizan traslados de personal
de una unidad a otra, no se les toma en cuenta sus opiniones; no existe un programa de

capacitaciones.

b) Recomendaciones

Las autoridades de la Facultad deben prestar atencion al clima organizacional actual,
fortalecer aquellos factores que se estan aplicando de manera deficiente y tomar
medidas a corto plazo; de tal manera que el personal se sienta identificados e
integrados a la Facultad realizando sus funciones eficientemente; de ahi la importancia
de que las autoridades realicen una evaluacion del clima laboral por lo menos una vez
al afio para obtener un diagnostico que les permita identificar las areas en las que se

esta fallando y tomar las medidas para fortalecerlas.

2. La Decana debe realizar un analisis del horario de trabajo del personal
administrativo, para considerar alternativas de cambio que permita a los trabajadores
realizar su trabajo con satisfaccion, motivacion y confianza sin menoscabo de los

servicios que prestan.

3. Elaborar un programa de reuniones de trabajo, tanto con los jefes como con los
subalternos de forma peridédica que les permita identificar, analizar y solucionar
problemas que dificulten lograr los objetivos. De igual forma los jefes deben planificar
actividades sociales con su equipo de trabajo con el objetivo de aumentar la confianza
y reafirmar la conciencia de las tareas que se estan realizando reconociendo su labor.
Ademas, ayudara a construir un clima laboral sano, en donde el vinculo que una a los

subalternos con sus superiores sea lo mas amable y correcto posible, manteniendo
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una relacion estrecha en su justa medida, sin excederse en la confianza y facilitando la
comunicacion entre éstos y el equipo.

4. Es responsabilidad de las autoridades de la Facultad adoptar las medidas necesarias
para evitar la exposicion de riesgo alguno para el trabajador, por lo que se recomienda,
apoyarse en el Comité de Seguridad y Seguridad Ocupacional de la Facultad, para que
conforme a la Ley ejecute a la mayor brevedad posible el programa de prevencion de
riesgos laborales con el objetivo de mejorar las condiciones que actualmente tienen el

personal administrativo y de servicios en sus lugares de trabajo.

5. Alas autoridades se les recomienda el cumplimiento de la normativa vigente, asi como la
implementacion de un plan de mejora que incluya un programa de capacitaciones para

fortalecer aquellos factores del clima organizacional que necesitan atencion.
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CAPITULO III

PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIO DE LA
FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES DE LA UNIVERSIDAD DE EL
SALVADOR

A. GENERALIDADES DE LA PROPUESTA

El clima organizacional no es mas que el ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables pueden afectar el
desempenfio de los trabajadores. En la evaluacidn y analisis del clima organizacional de la
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador se
detectaron deficiencias en algunos factores intervinientes en el ambiente laboral, de ahi la
propuesta de mejora por medio de un plan de capacitacién que posibilite resolver la situacidn
actual de insatisfaccion laboral, fortaleciendo los factores: Satisfaccién, trabajo en equipo,
reconocimiento, liderazgo, factores fisicos y politicas de personal, con el propdsito de mejorar

el desempefio laboral de los trabajadores.

El factor remuneraciones y politicas de personal obtuvo resultado critico en la evaluacién; sin
embargo, el equipo investigador no presenta ninguna propuesta debido a que es un tema que

no es solo atribucion de la Facultad.

Una propuesta de mejora del clima organizacional es importante porque le permitira al
personal administrativo y de servicios de la Facultad lograr la satisfacciéon y motivacion en la
realizacion de sus funciones, permitiéndole el desarrollo de las mismas con eficiencia y
mejoramiento en la calidad de los servicios ofrecidos a terceros; ademds, sera una

herramienta técnica administrativa para la unidad de Recursos Humanos.



B. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

La evaluacion del clima organizacional se vuelve un elemento esencial de la gestion de
Recursos Humanos como instrumento para poder medir los resultados obtenidos en el
periodo anterior y sefalar el camino a seguir formulando programas de capacitacion
enfocados en primer lugar a mejorar el desempefio laboral desarrollando las competencias del

empleado, asi como también en el desarrollo personal de cada uno de ellos.

1. Generalidades del plan de capacitacion

El plan de capacitacion propuesto comienza con la importancia, utilidad, objetivos, asi como las
politicas que regirén el buen funcionamiento de las actividades, del mismo modo se presenta el
perfil del capacitador, los medios de ensefianza a utilizar durante la capacitacion, los recursos, el

contenido de cada mddulo, el cronograma y el presupuesto de costos para la su ejecucion.

a) Importancia

La formulacion del plan de capacitacion en la Facultad de Jurisprudencia tendrd un papel
significativo para el desarrollo y mejora del ambiente laboral, ya que se ha elaborado de acuerdo

a las necesidades detectadas en el diagnostico.

b) Utilidad

Las ventajas de la realizacién de las capacitaciones se veran reflejadas en el ambiente de trabajo
las cuales daran a los empleados de la Facultad la oportunidad de la autovaloracion del
desempefado realizado, asi como el establecimiento de relaciones solidas de respeto tanto entre
trabajadores como a terceros. En el trabajo administrativo contribuird a la labor de direccién
impactando en la calidad del desempefio de sus funciones, de igual forma brindara beneficios en
el desarrollo del personal tanto a nivel individual como colectivo brindando actualizacién en sus

conocimientos.
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c) Objetivos

1.

General

Proponer un plan de capacitacion para fortalecer el clima organizacional en aquellos factores con

resultados deficientes, que contribuyan a mejorar el ambiente laboral y, en consecuencia, cosechar

resultados positivos en el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios de la

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador.

2.

Especificos
Fomentar la participacion de todos los empleados para que junto a las
autoridades construyan un clima organizacional favorable.

Dotar de nuevos conocimientos, habilidades y destrezas a los empleados de la

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales.

Fomentar un clima organizacional idoneo para el buen desempefio de las

funciones laborales.

d) Politicas Generales

Las politicas propuestas son las siguientes:

El plan de capacitaciones debera ser analizado y presentado por la Unidad de

Recursos Humanos y aprobado por la Junta Directiva de la Facultad.

La Unidad de Recursos Humanos procurara capacitar a la mayor cantidad posible

del personal, en un proceso continuo.

La capacitacion debera ser otorgada en consideracion a las actividades que realice la
persona Yy las necesidades de actualizacion del area, para que pueda mejorar su
desempefio.



C. CONTENIDO DEL PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Factor Satisfaccion

Los empleados satisfechos no trabajan por obligacion, sino que se esfuerzan dia a dia por llevar su
trabajo a otro nivel. La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a su
entorno y condiciones de frabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta directamente

relacionada con la calidad del trabajo, los niveles de rentabilidad, productividad, desempefio, etc.
a) Importancia
Es importante que los trabajadores estén satisfechos y motivados, ya que se genera un clima

agradable que permite establecer relaciones satisfactorias de interés, colaboracion,

comunicacion, confianza mutua y cohesion entre compafieros.

b) Objetivo

Fomentar equilibrio trabajo-vida, a los empleados ya que la satisfaccion de las personas también
esta relacionada con el estado de animo, el estrés o la falta de tiempo para gestionar temas

ajenos a la institucion.
c) Estrategias
Reconocer verbalmente el progreso sustancial de los empleados de modo que el

empleado se sienta satisfecho con los resultados obtenidos en el desarrollo de la labor

que ejecuta.

i.  Proporcionar a los empleados oportunidades para que pongan en practica sus

habilidades y conocimientos.

ji. ~ Promover relaciones cordiales con los jefes inmediatos.
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Proporcionar la mayor seguridad posible en el entorno laboral, de tal modo que el

empleado se sienta comodo en el area de trabajo.

d) Politicas

Fomentar un buen ambiente laboral organizando actividades fuera de la oficina, las

cuales contribuyan a mejorar las relaciones entre los trabajadores.

Promover la participacion activa de los empleados involucrandolos ya sea por medio de
reuniones o dindmicas de participacion.
Brindar reconocimiento continuo en el cual los empleados sientan el agradecimiento de

los jefes por el trabajo realizado.

e) Acciones

Realizar un analisis del horario de trabajo del personal administrativo, para considerar
alternativas de cambio que permita a los trabajadores realizar su labor con satisfaccion y
motivacion.

Realizar capacitacion sobre el tema: “Como impulsar y mejorar la satisfaccion

laboral”, dirigido a jefes de unidades.
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Modulo I: Capacitacion sobre satisfaccion.
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Ti d 1 rtid
en'-la _? Objetivo Tematica Dirigido a Duracién Recursos Lugar mpartido
capacitacién por
“Cémo impulsary Personal
mejorar la Factores que influyen en la profesional
. .. , i Retroproyector
satisfaccién satisfaccion laboral dela
laboral™ Facultad
.. L 4 horas, las B
Que los participantes Relacion de las I h Salén de usos
conozcan la oportunidades de ‘cua es‘seran Laptop multiples de la
i i i L . i impartidas los
importancia que tiene crecimiento y la satisfaccion . . Facultad de
= 3 : - Jefes dias sabados - -
—— | la satisfaccidn laboral y ) Jurisprudencia y
. . en horario de . . !
codmo influye en su La satisfaccidn de los 8:00 am a Material Ciencias Sociales
1 d —~ - B rs -
esempeno empleados descontentos 12:00 pm didactico
Formas de mejorar la . ;
. . Refrigerio
satisfaccién laboral
Presupuesto de Inversidon para la capacitacién
T Fuente:
Descripciéon Unidades requeridas Precio Unitario Sub-Total .. € Total Papeleria y utiles
participantes
Material Didactico
Brochure 1 pagina $0.10 $0.10 21 $2.10
Lapiceros 21 unidades $0.09 $1.89 21 $1.89
Libretas 1 unidad $1.00 $1.00 21 $21.00
Diploma Refrigerio |
Papel Kimberly 1 pagina $0.06 $0.06 21 $1.26 _
Impresién 1 pagina $0.40 $0.05 21 $8.40 LA <TECLENA
DESDE 1945
Refrigerio AT
Croi td I
rolssant ge pofioy 1 unidad $1.75 $1.75 21 $36.75
café
Total $71.40




Capacitaciéon: *

Ficha de Contenido Tematico

Como impulsar y mejorar la satisfacciéon laboral”
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Duracion: 4 horas

Hora

08:00 a.m.

08:20 a.m.

09:00 a.m.

09:40 a.m.
10:05 a.m.

10:45 a.m.

11:00 a.m.

11:40 a.m.

12:00 a.m.

Tiempo Contenido Metodologia
20 minutos Bienvenida, Participativa
presentacion e
introduccion
40 minutos Factores que Expositiva
influyenenla
satisfaccion laboral
40 minutos Relacion de las Expositiva
oportunidades de
crecimientoy la
satisfaccion
25 minutos
40 minutos La satisfaccion de Expositiva
los empleados
descontentos
15 minutos Dindmica Participativa
40 minutos Formas de mejorar Expositiva
la satisfaccion
laboral
20 minutos Comentarios, Participativa
preguntas
respuestas

Cierre

Responsable

Facilitador

Facilitador

Facilitador

Receso y refrigerio

Facilitador

Facilitador y
participantes
Facilitador

Facilitador y
participantes

Recursos

Micréfono

Retroproyector, laptop y micréfono

Retroproyector, laptop y micréfono

Retroproyector, laptop y micréfono

Micréfono

Retroproyector, laptop y micréfono

Micréfono




2. Factor Trabajo en equipo

Mediante el trabajo en equipo se logra que las personas sean capaces de emplear
liderazgo, potencialidad, ideas e innovacion, enfocado al mejoramiento de las

relaciones interpersonales hacia un clima agradable.

a) Importancia

Permite optimizar y agilizar los servicios y los resultados son de mayor calidad; ademas, mejora el
clima laboral, ya que las obligaciones se convierten en retos compartidos que incitan a trabajar en

armonia a la vez que se comparten vivencias y experiencias dia tras dia.

b) Objetivo

Fortalecer el conocimiento de trabajo en equipo actual en la Facultad para mejorar el clima

organizacional y asi lograr de forma conjunta los objetivos institucionales.

c) Estrategias

Dar a conocer a los empleados de forma clara los objetivos, ya que cuando el equipo
entiende los objetivos y esta comprometido a alcanzarlos, se da una claridad en la misién

y propdsito que son esenciales para un trabajo en equipo efectivo.

ii. ~ Promover una comunicacion abierta, honesta y respetuosa en la que los trabajadores se
sientan libres de expresar sus sentimientos, opiniones y soluciones potenciales para

posibles problemas.

ji. ~ Permitir que los miembros de la institucion hagan preguntas para aclarar dudas y

sentirse escuchados.
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d)

e)

Crear un sentido de pertenencia en el cual sientan un verdadero compromiso con las

decisiones del equipo de trabajo.

Realizar autoevaluaciones constantes que mejoren las practicas e interacciones del
grupo para discutir abiertamente aquellos puntos débiles que se detecten en la

evaluacion del trabajo.

Politicas

Se debera crear un espacio para escuchar a los trabajadores para encontrar soluciones

a los problemas que se presenten.
Las decisiones se deberan tomar en grupo donde exista el consenso

Se debera dejar bien claro los roles de cada empleado.

Acciones

Realizar capacitacion sobre el tema: “Trabajo en equipo y su relacién con los

objetivos de la organizacion”, dirigido a jefes de unidades.

Planificar actividades sociales con el equipo de trabajo con el objetivo de fomentar la
confianza y reafirmar la conciencia de las tareas que se estan realizando, reconociendo

su labor.
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Médulo II: Capacitacion sobre trabajo en equipo

81

Impartido
Tema de . .- . L. .o
e - Objetivo Temdatica Dirigido a Duracion Recursos Lugar por
capacitacion
. i ¢Qué es el trabajo en Personal
Trabajo en equipo? Retroprovector profesional
€quipo y su Diferencia entre equipo y proy . de la
rela}cu?n con los Lograr que los grupo de trabajo 4 horas, Ia)s Sa’lo‘n de usos Facultad
objetn:ros dF I_? participantes Puesta en marcha del Jefaturasy i;ua;":;:;aigs Laptop mFua:tcll?lltZde;ela
organizacion comprendan la equipo de trabajo personal 'part] . )
. . - L . dias sabados Jurisprudencia y
metodologia a seguir Roles dentro del equipo administrativo ) . . .
" N .. en horario de - Ciencias Sociales
para desarrollar un Ventajas y desventajas de y de servicios £:00 am a Material
trabajo en equipo. los equipos 1'2:00 prm didactico
Caracteristicas de los
equipos efectivos Refrigerio
Presupuesto de Inversion para la capacitacion
Fuente:
L . . . L. N° de Papeleria y utiles
Descripcion Unidades requeridas Precio Unitario Sub-Total .. Total
participantes
Material Didactico
Brochure 1 pagina S0.10 S0.10 85 S8.50
Lapiceros 85 unidades 5.009 57.65 85 57.65
Libreta 1 unidad $1.00 $1.00 85 $85.00
Diploma Refrigerio
Papel Kimberly 1 pagina 50.06 50.06 85 55.10
Impresion 1 pagina S0.40 S0.05 85 $34.00
LA TECLENA
Coffe Cake y café 1 unidad 51.10 51.10 85 593.50 DESDE 1945

Total

$233.75

PANADERTA & PASTELERTA




Ficha de contenido tematico

Duracion: 4 horas

Capacitacion: “Trabajo en equipo y su relacién con los objetivos de la organizacion™

Hora Tiempo Contenido Metodologia Responsable Recursos
08:00 a.m. 10 minutos Bienvenida, presentacién e Participativa Facilitador Micréfono
introduccién
08:10 a.m. 30 minutos ¢Qué es el trabajo en Expositiva Facilitador Retroproyector,
equipo? laptop y micréfono
08:40 a.m. 30 minutos Diferencia entre equipo y Expositiva Facilitador Retroproyector,
grupo de trabajo laptop y micréfono
09:10 a.m. 30 minutos Puesta en marcha del Expositiva Facilitador Retroproyector,
equipo de trabajo laptop y micréfono
09:40 a.m. 10 minutos Dindmica Participativa Facilitador y Microfono
participantes
09:50 a.m. 20 minutos Receso y refrigerio
10:10 a.m. 30 minutos Roles dentro del equipo Expositiva Facilitador Retroproyector,
laptop y micréfono
10:40 a.m. 30 minutos Ventajas y desventajas de Expositiva Facilitador Retroproyector,
los equipos laptop y micréfono
11:10 a.m. 30 minutos Caracteristicas de los Expositiva Facilitador Retroproyector,
equipos efectivos laptop y micréfono
11:40a.m. 10 minutos Dindmica Participativa Facilitadory Micréfono
participantes
11:50 a.m. 10 minutos Comentarios, preguntas Participativa Facilitador y Micréfono
respuestas participantes
12:00 a.m. Cierre
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3. Factor Reconocimiento

Todo lo que supone una recompensa motiva a las personas a actuar. El reconocimiento estimula
a los trabajadores en sus tareas diarias. Es cierto que el reconocimiento econdmico es necesario,
pero también hay otro tipo de reconocimientos que son valorados, tales como: generar un
sentimiento de integracion en un equipo, recibir apoyo cuando se comete un error, el

reconocimiento publico, las oportunidades para el desarrollo profesional, entre otros.

a) Importancia

Motivar al trabajador a través del reconocimiento le generara confianza y deseos de realizar sus
labores con mayor desempefio. El que se sienta importante para el logro de los objetivos hara

que su aportacion sea valiosa para el éxito de la institucion.

b) Objetivo

Reconocer la labor de los trabajadores para que sepan que su trabajo es valioso y que su

aportacion es necesaria para el éxito y desarrollo de la institucidn.

c) Estrategias.
Destacar a los empleados sobresalientes reconociéndolos en una reunion de
personal.

i.  Ofrecer asistencia para cursos que ayuden a los empleados a la educacion

continua.

ii. ~ Reconocer verbalmente el trabajo destacado, sefialando cémo sus esfuerzos ayudan

a la institucién.



d)

84

Politicas

Comunicar al empleado cuéles son sus mejores competencias.
Manifestar al empleado lo importante que es para la facultad y el trabajo que realiza.
Invertir en formacion profesional.

Agradecer la disposicion, actitud positiva y colaboradora.

Acciones.

Disefar un programa de reconocimiento publico que proporcione retroalimentacion

positiva a los trabajadores

Realizar capacitacion sobre el tema: “Cémo generar dinamicas de

reconocimiento laboral”, dirigido a jefes de unidades.
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Médulo lll: Capacitacion sobre reconocimiento

Impartido por
Tema de .. - L. ca
. Objetivo Tematica Dirigido a Duracion Recursos Lugar
capacitacion
“Cémo generar Bases cientificas sobre el Personal
. . 4 horas, las Retroproyector .
dindmicas de Que los participantes reconocimiento laboral oe Salén de usos profesional de
reconocimiento conozcan la relacién El efecto magico de Icualetsldsera:n Laptop multiples de la la Facultad
- impartidas los
laboral que existe entre el reconocer al personal Jefes mpar Facultad de
o p dias sabados en , , ,
reconocimiento y el Vinculo entre el . Material Jurisprudencia y A~
" . horario de 8:00 .. . i i
desempefio laboral reconocimiento y el didactico Ciencias (f .
~ am a12:00 pm .
desempefio laboral Refrigerio Sociales. \Q%‘!/
Presupuesto de Inversién para la capacitacién
Fuente:
N° de Papeleria y utiles

Descripcion Unidades requeridas Precio Unitario Sub-Total .. Total
participantes

Material Didactico

Brochure 1 pagina $0.10 $0.10 21 $2.10
Lapiceros 21 unidades $0.09 $1.89 21 $1.89
Libreta 1 unidad $1.00 $1.00 21 $21.00
Diploma Refrigerio
Papel Kimberly 1 pagina $0.06 $0.06 21 $1.26
Impresion 1 pagina $0.40 $0.40 21 $8.40 ~
LA TECLENA
Cheesecake y café 1 unidad $1.95 $1.95 21 $40.95 DESDE 1965

PANADERIA & PASTELERIA

Total $75.60




Ficha de contenido tematico

Capacitacion: “"Cémo generar dinamicas de reconocimiento laboral”

Hora
08:00 a.m.

08:20 a.m.

09:05 a.m.

09:50 a.m.

10:05 a.m.

10:35 a.m.

11:20 a.m.

11:40 a.m.

12:00 a.m.

Tiempo
20 minutos

45 minutos

45 minutos
15 minutos
30 minutos
45 minutos
20 minutos

20 minutos

Contenido
Bienvenida,
presentacion e
introduccion
Bases cientificas sobre
el reconocimiento
laboral
El efecto magico de
reconocer al personal
Dindmica

Vinculo entre el
reconocimiento y el
desempefio laboral

Dindamica

Comentarios,
preguntas respuestas
Cierre

Metodologia
Participativa

Expositiva

Expositiva

Participativa

Duracion:

Responsable
Facilitador

Facilitador

Facilitador

Facilitador y
participantes

Receso y refrigerio

Expositiva

Participativa

Participativa

Facilitador

Facilitador y
participantes
Facilitador y
participantes

4 horas
Recursos
Micréfono

Retroproyector,
laptop y micréfono
Retroproyector,

laptop y micréfono
Micréfono

Retroproyector,
laptop y micréfono
Micréfono

Microfono
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4. Factor Liderazgo

El liderazgo es un conjunto de habilidades que debe poseer determinada persona para influir en
la manera de pensar o de actuar de los empleados, motivandolos para hacer que las tareas que
deben llevar a cabo sean realizadas de manera eficiente, ayudando de esta forma a la

consecucion de los logros.

a) Importancia

La capacitacion sobre liderazgo servird para ampliar los conocimientos, auto conocer e
incrementar las habilidades del lider para desarrollar el capital humano y promover lo aprendido a

todos los aspectos de su vida.
b) Objetivo
Lograr que las autoridades y mandos medios influyan de manera positiva en los empleados para

que el personal ejecute las tareas con la conviccidn que es lo mejor para la Facultad.

c) Estrategias

Escuchar las necesidades de los empleados lo que permite adoptar cambios

necesarios para mejorar la confianza y compromiso con la facultad.

i.  Identificar los puntos fuertes a fin de reforzarlos, asi como los puntos débiles para

trabajar y corregirlos.

i.  Dar confianza a los trabajadores para crear una atmosfera laboral agradable.
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Vi.

d) Politicas

Ofrecer capacitacién continua a los empleados en su area de trabajo y en

herramientas de liderazgo.
Como jefe de unidad mostrar siempre un comportamiento ético y profesional.

Generar una conexion con los miembros de trabajo, ser empaticos y escuchar sus

necesidades.

Fomentar la confianza del empleado, la capacidad de toma de decisiones, la

responsabilidad y el trabajo en equipo.

Ser flexibles para modificar la forma de trabajo y las estrategias siempre y cuando

sea necesario.

Considerar el bienestar de los empleados como un equipo de trabajo para alcanzar

un armonioso clima organizacional.

e) Acciones

Elaborar un programa de reuniones de trabajo con los jefes de unidades de forma
periddica que les permita identificar, analizar y solucionar problemas que dificulten lograr

los objetivos.

Realizar capacitacion sobre el tema: “Liderazgo”, dirigido a la Decana y jefes de

unidades.
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Médulo IV: Capacitacién sobre liderazgo.

89

Tema de Impartido
e Objetivo Tematica Dirigido a Duracion Recursos Lugar por
El lider énace o se hace? Personal
.y s . i i rofesional
L oras, las
Qusjlaonsﬂp;f T:;pfar;tes colaboradores cuales seran Salén de usos Facultad
opor'tun?dades de Valores del lider Jefes impartidas los Laptop multiples de la
mejora de su estilo de Tipos de liderazgo dias sabados en Facultad de
® liderazgo Liderazgo y trabajo en horario de 8:00 Material Jurisprudencia 'y
equipo ama 12:00 pm didactico Ciencias Sociales
Uﬂﬂm Identificacién de factores
que motivan al personal
Presupuesto de Inversion para la capacitacion
Fuente:
i = Papeleria y utiles
Descripcion Unldal-ies Precio Unitario Sub-Total N iz Total P y
requeridas participantes
Material Didactico _ v
Brochure 1 pagina $0.10 $0.10 21 $2.10 e
Lapiceros 21 unidades $0.09 $1.89 21 $1.89
Libreta 1 unidad $1.00 $1.00 21 $21.00
Diploma Refrigerio
Papel Kimberly 1 pagina $0.06 $0.06 21 $1.26
Impresion 1 pagina $0.40 $0.40 21 $8.40 ~
nefmeeri LA TECLENA
Croissant de pollo y .
, 1 unidad $1.60 $1.60 21 $33.60 DESDE 1965
café PANADERIA & PASTELERIA
Total $68.25




Hora

08:00 a.m.

08:10 a.m.

08:40 a.m.

09:10 a.m.

09:40 a.m.

09:50 a.m.
10:10 a.m.

10:40 a.m.

11:10 a.m.

11:40a.m.

11:50 a.m.
12:00 a.m.

Ficha de contenido tematico

Capacitacion: “Liderazgo™

Tiempo

10 minutos

30 minutos

30 minutos

30 minutos

10 minutos

20 minutos

30 minutos

30 minutos

30 minutos

10 minutos

10 minutos

Contenido
Bienvenida, presentacién e
introduccion

El lider énace o se hace?

Estilos de liderazgo y sus
efectos en los
colaboradores

Valores del lider

Dinamica

Tipos de liderazgo

Liderazgo y trabajo en
equipo
Identificacion de factores
gue motivan al personal

Dindmica
Comentarios, preguntas

respuestas
Cierre

Metodologia

Participativa

Expositiva

Expositiva

Expositiva

Participativa
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Duracion: 4 horas

Responsable

Facilitador

Facilitador

Facilitador

Facilitador
Facilitador y

participantes

Receso y refrigerio

Expositiva

Expositiva

Expositiva
Participativa

Participativa

Facilitador

Facilitador
Facilitador

Facilitador y

participantes
Facilitador y

participantes

Recursos

Micréfono

Retroproyector, laptop
y micréfono

Retroproyector, laptop
y micréfono

Retroproyector, laptop

y micréfono

Micréfono

Retroproyector, laptop
y micréfono
Retroproyector,
laptop y micréfono
Retroproyector,
laptop y micréfono

Microfono

Microfono



5. Factor Ambiente Fisico

La seguridad, las instalaciones, el equipo con el que cuentan los trabajadores, la contaminacion,
incluso la decoracion de los espacios en los que los trabajadores interactuan, son elementos que

influyen en la creacién de un ambiente de trabajo adecuado.

Actualmente son varios los lugares de trabajo que representan riesgo laboral para los
trabajadores; sin embargo, es gestion de las autoridades y del Comité de Seguridad y Salud
Ocupacional de la Facultad, mejorar las condiciones actuales de la Colecturia habilitada,

informatica, carpinteria, archivo académico y el comedor.

a) Importancia

Parte de un buen clima organizacional es el ambiente fisico, si los trabajadores se desarrollan con
las condiciones minimas para ejecutar sus actividades, sin duda respiraran un ambiente de
confianza y seguridad. Cuanto mejores sean las condiciones en la que los trabajadores se

encuentren, mejor sera el desempefio laboral.

b) Acciones a realizar por el Comité de Seguridad Ocupacional de la
Facultad

Ejecutar el programa de prevencion de riesgos laborales a la mayor brevedad posible
para mejorar las condiciones actuales de algunos lugares de trabajo.
i.  Realizar una mejor distribucion del espacio fisico en los lugares de trabajo que tengan

algun riesgo laboral para los trabajadores.

ii. ~ Mejorar las condiciones actuales de Colecturia Habilitada, Informatica, carpinteria archivo

académico y el comedor.
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6. Factor: Politicas de Personal

Es importante que la Facultad a través de la Unidad de Recursos Humanos, tenga sus politicas de
personal bien definidas, esto dara como resultado un clima laboral positivo; si al trabajador se le
reconoce su labor, se le capacita, promueve y participa en programas sociales, sin duda su

rendimiento laboral sera el dptimo.

Las politicas de personal determinan las formas en las que los miembros del personal interactuan con
la organizacion y entre ellos. Marcan las pautas de cémo es trabajar en un lugar en particular. En la
Facultad en estudio, existe debilidad en esta area porque las politicas no se cumplen, generando
descontento del personal cuando se realizan algunas acciones; en particular cuando las autoridades

realizan traslados de personal de una unidad a otra.
Por lo que se recomienda:
A las autoridades que cumplan con la normativa y reglamentos vigentes

ii.  AlaUnidad de Recursos Humanos, que se elabore un procedimiento de traslados de
personal que ayude a minimizar el descontento de los trabajadores.



7. Cronograma de implementacion del plan de capacitacion

4

5 6 7 |8 910 1

112

Aprobacion del plan de capacitaciones por parte de las
autoridades de la Facultad

Maodulo I: Como impulsar y mejorar la satisfaccion laboral

Maodulo II: Trabajo en equipo y su relacion con los objetivos de la
organizacion

Maédulo Ill: Cémo generar dinamicas de reconocimiento laboral

Médulo IV: Liderazgo
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8. Plan de implementacion

a) Orientacion del plan de capacitacion

El enfoque del plan de capacitacion es correctivo, ya que el objetivo primordial es subsanar las
deficiencias existentes en la aplicacion de los factores: Satisfaccion, trabajo en equipo, reconocimiento,
liderazgo, ambiente fisico y politicas de personal con el propésito de mejorar el clima organizacional
actual de la Facultad, a través de la disertacion de temas que motiven a los jefes de unidades y al

personal administrativo y de servicios.

1. Definicion de temas

Para la realizacion del plan de capacitacion se especificara el tema por cada médulo donde se incluyen:

objetivo, definicién de temas especificos, duracion, dias, responsable, etc.

Para la Unidad de Recursos Humanos la capacitacion es una herramienta fundamental que ofrecera la
posibilidad de mejorar sustancialmente las aptitudes, actitudes, conocimientos, habilidades y destrezas

fortaleciendo asi, el desempefio laboral.

2. Ambito de aplicacién

El contenido del plan de capacitacion estara dirigido a jefes de unidades y al personal administrativo y
de servicios enfocandose en temas que competen a cada area para la realizacion de sus funciones

segun sea el caso.

3. Perfil del capacitador

El facilitador tiene como proposito fundamental compartir conocimientos, desarrollar actividades, facilitar
el proceso para cambiar actitudes que se requieren para el crecimiento personal y profesional de los

jefes de unidades y personal administrativo y de servicios de la Facultad.
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Funciones del capacitador

Impartir el contenido de los mdédulos segun hora y fecha
establecida

Actualizar la informacidn que se utilice en el
desarrollo de los mddulos

Presentar informes a la Unidad de Recursos
Humanos de las actividades realizadas

Coordinar con la Unidad de Recursos Humanos
toda la logistica para el buen desarrollo de la
capacitacion

Disefiar el material bibliografico a utilizar en el desarrollo
de cada mddulo
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4. Medios de ensenanza

Para el plan de capacitacidn se recomiendan los siguientes medios de ensefianza, para facilitar la
asimilacion de los temas por parte de los participantes.

 Folletos, lapiceros, diapositivas, efc.

Material
Didactico

 El retroproyector facilita la realizacion de
la exposicion de manera objetiva y
creativa lo cual mantiene a los
participantes atentos

A fravés del equipo audiovisual se
presentaran videos relacionados a las
tematicas abordadas, con el objetivo de
una mayor comprension de los temas

5. Recursos para la implementacion

En el presente apartado se detallan los recursos humanos, materiales y financieros que seran
necesarios para implementar la propuesta de mejora del clima organizacional en la Facultad de

Jurisprudencia y Ciencias Sociales.
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a) Humanos

Para la ejecucion del plan de capacitacion se contara con la participacion del jefe de Recursos
Humanos, los jefes de las unidades, el personal administrativo y de servicios y el facilitador de los

maddulos.

b) Materiales

e Equipo informatico, mobiliario y equipo de oficina, papeleria, lapiceros, microfono, refrigerios
o Para el refrigerio se hara uso de la cafetera
e El espacio fisico que se utilizara sera el salén de usos multiples de la Facultad de

Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador.

¢) Fuentes de Financiamiento

El plan de capacitacion sera financiado con recursos propios de la Facultad de Jurisprudencia y

Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador.

9. Evaluaciéon y seguimiento

1. Evaluacion

Es elemental evaluar para poder tener juicios de valor, que permitan retroalimentar, validar y mejorar los
procesos en los que se aplique este plan de capacitacion esto permitira identificar el cumplimiento de
los objetivos, las areas susceptibles de mejora, la eficiencia del personal, los recursos disponibles y su

aplicacion y desarrollo en el potencial del trabajador.
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a) Hoja de evaluacion del participante

Universidad de El Salvador
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales

Hoja de evaluacion
Nombre del modulo: Fecha:

Objetivo: Recopilar informacion para conocer el desempefio y nivel de aprendizaje de los
participantes

Indicaciones: Marque con una "X la opcion que de acuerdo a su opinion considere convenie

Escala de aalificacion E= Excelente B=Bueno R= Reguk
Evaluacion del participante E B R
Interés por parte del participante

Iniciativa

Comprension de los temas abordados
Participacion durante las dinamicas
Actitud mostrada durante |3 capacitacion
Puntualidad

Relacion con losdemas

Atencion prestada durante |a capacitacion

Observacion:
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b) Diploma propuesto de participacion

ddd A AL LA A A A A A A A4 44444

LA FACULTAD DE JURISPRUDENCIA
Y CIENCIAS SOCIALES

OTORGA EL PRESENTE

DIPLOMA DE PARTICIPACION

POR SU ASISTENCIA A LAS CAPACITACIONES ORIENTADAS A ENRIQUECER
LOS CONOCIMIENTOS Y HABILIDAES PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA FACULTAD

DECANA SUSTENTANTE JEFE DE LA UNIDAD DE
RECURsOs HuUMANOS

AR R R
AR LA B R D B B B B B |

N AAAAAAAAAAAADAAAADNNN

2. Seguimiento

Con el fin de verificar los resultados de las capacitaciones en lo relacionado al cambio de actitudes,
reforzamiento de conocimientos y habilidades en aras del mejoramiento del clima organizacional se

propone las pautas de seguimiento:

Compartir sugerencias, comentarios, observaciones y dificultades sobre la ejecucion de

las capacitaciones.

i.  Realizar reuniones para comentar como se estan aplicando los nuevos conocimientos

adquiridos.

i. ~ Fortalecer por medio de los jefes inmediatos las competencias identificadas como claves

para el éxito de las funciones realizadas.
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10. Presupuesto consolidado de la propuesta del plan de capacitacion
DESCRIPCION COSTO TOTAL
Médulo I: Capacitacion sobre satisfaccion $ 71.40
Médulo II: Capacitacion sobre trabajo en equipo $ 233.75
Mddulo I1l: Capacitacion sobre reconocimiento $ 75.60
Médulo IV: Capacitacion sobre liderazgo $ 68.25
Sub total: $ 449.00
Mas 10% de imprevistos $ 44.90

Total general: $ 493.90
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D. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA EL PLAN DE MEJORA AL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Entrega de propussta plan de mejora al clima organizacional y Equipo de investigador
las acciones a sequir, al jgfe de la unidad Recursos Humanos
2 Presentacion de la propussta a Decana de la Facultad Jefe de la unidad de Recursos
Humanos

3 Ewvaluacion de propussta Decana

4 Aprobacion de |a propuesta del plan de capacitacion Decana

5 Reunion con las jefaturas parala aplicacion del plan de mejora Recursos Humanos

& Implementacion del plan de mejora Recursos Humanos

7 Informe de resultados Recursos Humanos

8 Ewvaluacion y retroalimentacion Recursos Humanos
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ANEXO No.1

CARTA COMPROMISO



UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
¢ ;Zf;‘((//ﬂ{/ de ?)}'fw/'irlr)‘ %ﬂm«‘mfﬂ(l’f

San Salvador €l Saivador América Central
Teistono: 2521-0110 Teletax: 2225-7922

Ciudad Universitaria, 12 de mayo de 2018

Doctora

Evelyn Beatriz Farfan Mata

Decana

Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Universidad de El Salvador

Presente.

Respetable Doctora Farfan Mata:
Reciba un cordial saludo desedndole muchos éxitos en sus funciones diarias.

Nosotras, Krissia Marielos Acosta Martinez, Yajaira Yamileth Navarro Lemus y Marta Elizabeth
Sanchez Lopez, estudiantes egresadas de la Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Facultad de Ciencias Econdmicas, le solicitamos atentamente su amable autorizacién para que
permita realizar nuestro Trabajo de Graduacion denominado:  “Evaluacién del clima
organizacional para fortalecer el desempefio laboral del Personal Administrativo y de Servicios
de la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador”, estamos

seguras que sera de mucha utilidad para la Facultad que dignamente dirige.

Sin otro particular, y en espera de una respuesta favorable, nos suscribimos.

Krissia M3rielos Acosta Martinez Yajaird Yamileth Ngvarro Lemus

Vo.Bo.

QAR

Nyl



ANEXO No.2

TABULACION Y ANALISIS DEL
CUESTIONARIO



1} Género

OBJETIVO:

Conocer la distribucion de cada género del personal administrativo y de servicios de la
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador

Género Frecuencia Porcentaje
Masculino 35 55%
Femenino 29 45%

Total: 64 100%

GENERO

I

ANALISIS:

Con respecto al género se observa que en la Facultad de Jurisprudencia y Ciencias
Sociales existe una distribucion casi igualitaria de la cantidad de personal del género
masculino y femenino, lo que evidencia la oportunidad que la Facultad le brinda a.
ambos géneros para desempefiar un cargo; es decir, que no existe exclusion.



2) Categoria de personal

OBJETIVO:
Conocer la distribucion de cargos del personal administrativo y de servicios de la
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Administrativo 43 67%
de Servicios 21 33%

Total: 64 100%

CATEGORIA

m Administrativo

® de Servicios

ANALISIS:

A través de la grafica se observa que la mayoria de los trabajadores realizan cargos
administrativos operativos, el resto se encarga del mantenimiento y seguridad de las
instalaciones.



3) Edad

OBJETIVO:
Conocer los diversos rangos de edades del personal administrativo y de servicios de la
Facultad.
Edad Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios 1 2%
26 a 30 aios 3 13%
31 a40anos 13 20%
41 a 45 anos 15 23%
mads de 45 anos 27 42%
Total: 64 100%
EDAD
m 18 325 anos
m 26 &30 anos
m 31 a40 anos
m 41 345 anos
m mas de 45 anos
ANALISIS:

La mayoria de los trabajadores tienen edades de mas de 40 afios, Unicamente el 35%
tienen edades menores de 40 arios; esta situacion podria denotar ventajas y
desventajas; por un lado, la Facultad cuenta con personal con mayor responsabilidad,
respeto y madurez para realizar su trabajo, pero por otro lado también existe la
posibilidad de mayor quebrantamiento de salud, disminucion en las capacidades fisicas,
intelectuales y emacionales; consecuencia disminucion del rendimiento laboral.



4} Nivel académico

OBJETIVO:
Conocer las competencias y habilidades que posee el personal administrativo y de
servicios de la Facultad, en el desempeiio de sus responsabilidades laborales.

Nivel académico Frecuencia Porcentaje
10.a 9%o. 11 17%
Bachiller 19 30%
Técnico 5 8%

Universidad 28 44%
Otro 1 2%
Total: 64 100%

NIVEL ACADEMICO

mlo.a %0

m Bachiler

M Técnico

B Universidad
mOtro

ANALISIS:

El nivel académico que posee la mayor parte de los trabajadores son de estudios
universitarios y bachillerato, lo que les permite tener mejores competencias, habilidades
y destrezas para desempefiar el cargo asignado.



5) Tiempo de servicio en afios

OBJETIVO:
Conocer si la Facultad le ofrece al personal administrativo y de servicios, estabilidad
laboral.

Tiempo de : ;
i 2 Frecuencia Porcentaje
servicio en aio
Mas de 5 14 22%
5-10 afos 10 16%
11-15 anos 3 5%
16-20 aios 8 13%
mas de 20 29 45%
Total: 64 100%

TIEMPO DE SERVICIO EN
ANOS

E Masde5s
m 5-10 aios
®m 11-15 afios
m 16-20 anos
mm&Ede20

ANALISIS:

La mayoria de los trabajadores tienen mas de 10 afios de laborar en la Facultad, lo que
les proporciona estabilidad laboral y adquisicion de experiencia.



éSu trabajo le proporciona satisfaccion personal?

OBJETIVO:

Conocer si el trabajo que realizan los empleados, le proporciona satisfaccion personal.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 50%
Con frecuencia 14 22%
Algunas veces 15 23%
Casi nunca 1 2%
Nunca 2 3%

Total: 64 100%

n Siempre

B Con frecuencia
m Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

Segun los datos recolectados, a la mayoria del personal le proporciona satisfacion
personal el trabajo que realiza; esto es una fortaleza para la Facultad porque permite
que el trabajador realice sus funciones con buen animo.



2) ¢Sesiente satisfecho con el ambiente laboral de la Facultad?

OBJETIVO:

Indagar si los empleados de sienten satisfechos con el ambiente laboral que impera al
interior de la Fcacultad.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 25 39%
Con frecuencia 12 19%
/Algunas veces 22 34%
Casi nunca 2 3%
Nunca 3 5%

Total: 64 100%

# Sempre

= Con frecuencia
W Algunasveces
m Casinunca

ANALISIS:

Casi en su totalidad los encuestados contestaron que se sienten satisfechos con el
ambiente de trabajo en el que realizan sus actividades, existe una minoria que se siente
insatisfecho, las autoridades de la Facultad deben buscar los medios para cambiar esa
situacion de tal manera que todos se sientan bien en el ambiente donde realizan sus
tareas. Las condiciones fisicas, técnicas, humanas y ambientales en las que desarrollan
sus funciones son optimas.



éSe siente satisfecho como la Facultad estimula las oportunidades de mejora laboral
para el personal?

OBJETIVO:
Determinar si el personal administrativo y de servicios se siente satisfecho como la
Facultad estimula las oportunidades de mejora laboral.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 9%
Con frecuencia 3 5%
Algunas veces 15 23%
Casi nunca 21 33%
Nunca 19 30%

Total: 64 100%

# Sempre

u Con frecuencia
B Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS E INTERPRETACION:
Los resultandos muestran que en su mayoria los trabajadores, no esta satisfechos con

las oportunidades de mejora que ofrece la Facultad; segun los datos son pocos los
empleados que se benefician de ello. La Facultad debe trabajar en elaborar programas
de capacitacion de manera general que resulte en mejorar desempefio laboral.



éSe siente satisfecho como la Facultad estimula las oportunidades de mejora laboral
para el personal?

OBJETIVO:
Determinar si el personal administrativo y de servicios se siente satisfecho como la
Facultad estimula las oportunidades de mejora laboral.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 9%
Con frecuencia 3 5%
Algunas veces 15 23%
Casi nunca 21 33%
Nunca 19 30%

Total: 64 100%

# Sempre

u Con frecuencia
B Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS E INTERPRETACION:
Los resultandos muestran que en su mayoria los trabajadores, no esta satisfechos con

las oportunidades de mejora que ofrece la Facultad; segun los datos son pocos los
empleados que se benefician de ello. La Facultad debe trabajar en elaborar programas
de capacitacion de manera general que resulte en mejorar desempefio laboral.



4) ¢Se siente satisfecho con el horario laboral para realizar sus actividades?

OBJETIVO:
Saber si el personal se encuentra satisfecho con el horario en el que realiza sus
actividades laborales.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 25%
Con frecuencia 0 0%
Algunas veces 20 31%
Casi nunca 8 13%
Nunca 20 31%

Total: 64 100%

u Sempre

u Con frecuencia
B Algunasveces
B Casinunca

m Nunca

ANALISIS:
Antes de analizar estos datos, es imporarte recordar que el 33% del personal

corresponde al de servicios, quienes tienen horario especial para realizar sus tares; sin
embargo, el resto corresponde al personal administrativo, quienes tienen la jornada
laboral de 8:00 AM. a 12:00 M, y de 2:00 P.M. a 6:00 P.M_; tomando en cuenta lo
anterior, se puede concluir que la mayoria del personal administrativo no esta satisfecho
con el horario de trabajo que se les ha asignado. Razdn suficiente para que las
autoridades de la Facultad le den la importancia que necesita para evitar que el clima
que se vive se deteriore en un futuro.



5) éPodria decirse que su jefe fomenta el trabajo en equipo entre sus compaiieros?

OBJETIVO:

Indagar si el jefe fomenta el trabajo en equipo entre los trabajadores.

Trabajo en 3 .
Z Frecuencia Porcentaje
equipo
Siempre 25 39%
Con frecuencia 12 19%
Algunas veces 15 23%
Casi nunca 6 9%
Nunca 6 9%
Total: 64 100%
® Sempre
® Con frecuencia
W Algunasveces
H Casinunca
m Nunca
|
|
ANALISIS:

La mayoria del personal administrativo y de servicios estan de acuerdo que el jefe
inmediato promueve el trabajo en equipo; este resultado es bueno, porque permite la
realizacion de los objetivos y metas de forma eficaz y eficiente por medio del
compromiso de cada trabajador. Si todos se involucraran en ese esfuerzo, sin duda se
fortaleceria el clima laboral.



6)

éConsidera que existe falta de cooperacion entre los compariieros de su unidad?

OBJETIVO:

Determinar si existe falta de cooperacion entre los trabajadores.

Trabajo en : ;
2 Frecuencia Porcentaje
equipo

Siempre 11 17%
Con frecuencia 8 13%
Algunas veces 22 34%
Casi nunca 14 22%
Nunca 9 14%

Total: 64 100%

14% :‘ 17%

nSempre

® Con frecuencia
m Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

Al evaluar las opciones de respuestas se observa que la mayoria de los trabajadores
contestaron que hay falta de cooperacion entre los trabajadores, falta de sentido de la
unidad o entusiasmo por alcanzar un interés compartido, si bien es cierto el jefe
inmediato fomenta el trabajo en equipo, no todos se quieren involucrar; la Facultad debe
tomar medidas para motivarlos a cooperar en la realizacion de los objetivos propuestos.



7} Cuando trabaja en equipo {Se toman en cuenta sus ideas y sugerencias?
OBJETIVO:

Conocer si se toman en cuentra las ideas y sugerencias que los empleados hacen
cuando trabajan en equipo.

Trabajo en 3 5
J Frecuencia Porcentaje
equipo

Siempre 16 25%
Con frecuencia 9 14%
Algunas veces 23 36%
Casi nunca 7 11%
Nunca 9 14%

Total: 64 100%

# Sempre

= Con frecuencia
W Algunasveces
m Casinunca

ANALISIS:

La mayoria de los encuestados manifestaron que no se les toma en cuenta sus ideas y
sugerencias cuando trabajan en equipo; es la razdn por la que ponen resistencia a
hacerlo. El jefe inmediato debe cambiar esa dindmica, debe permitir una intervencién
activa de los trabajadores a la hora de identificar, analizar y solucionar problemas que
dificultan alcanzar los objetivos, La gestion participativa supone la satisfaccion por un
lado de las necesidades de autorrealizacion de los trabajadores, y por otro la necesidad
de solucionar los problemas que surgen en la organizacion.



8)

¢Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus actividades en su jefe
inmediato?

OBJETIVO:

Investigar si los empleados encuentran apoyo y confianza de parte de su jefe para el
desarrollo de sus actividades.

Motivacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 30 47%
Con frecuencia 9 14%
Algunas veces 13 20%
Casi nunca 38 13%
Nunca 4 6%

Total: 64 100%

u Sempre

u Con frecuencia
®m Algunasveces
= Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

Los encuestados contestaron que encueniran apoyo y confianza de parte de su jefe
inmediato para el desarrollo de sus actividades. Para construir un clima laboral sano, es
importante que el vinculo que une a las personas con sus superiores sea lo mas amable
y corecto posible, manteniendo una relacion estrecha en su justa medida, sin
excederse en la confianza, ni dificultando la comunicacion entre éstos y el equipo.



9]} ¢éSe siente motivado al cumplimiento de sus funciones?

OBJETIVO:

Conocer el grado de motivacion que tienen los empleados en el desarrollo de sus

funciones.
Motivacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 29 45%
Con frecuencia 14 22%
Algunas veces 12 19%
Casi nunca 6 9%
Nunca 3 5%
Total: 64 100%
|
|
n Sempre
‘ ® Con frecuencia
® Algunasveces
\ m Casinunca
m Nunca
|
ANALISIS:

Del personal encuestado la mayoria respondieron estar motivados para el cumplimiento
de sus funciones. Lo que resulta un mayor rendimiento y productividad para el logro de
metas y objetivos.



10

—

éConsidera que las autoridades brindan oportunidades necesarias para su desarrolloy
crecimiento personal?

OBJETIVO:

Conocer si las autoridades se esfuerzan por darles oportunidades de desarrolloy
crecimiento personal a sus empleados.

Motivacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 5%
Con frecuencia 6 9%
Algunas veces 18 28%
Casi nunca 15 23%
Nunca 22 34%

Total: 64 100%

u Sempre

@ Con frecuencia
B Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayor parte de los encuestados contestaron que las autoridades no se esfuerzan por
darles oportunidades de desarrollo y crecimiento personal. Sin duda esto es causa de
desmotivacion si no se les dan oportunidades de mejorar laboralmente y aspirar a
crecer.



11) éSu jefe pone interés para motivar y reconocer el esfuerzo a su labor realizada?

OBJETIVO:

Saber el grado de involucramiento por parte del jefe inmediato para motivar y
reconocer el esfuerzo de la labor que realizan los empleados.

Motivacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 25%
Con frecuencia 8 13%
Algunas veces 16 25%
Casi nunca 12 19%
Nunca 12 19%

Total: 64 100%

E Sempre

® Con frecuencia
E Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

Una buena parte del personal mencionaron que el jefe pone interés para motivar y
reconocer el esfuerzo de la labor que realizan sus subaltemos. El resto dijeron lo
contrario. Se necesita trabajar con los empleados que estan desmotivados para mejorar
el desempefio laboral en la Facultad. El reconocimiento del trabajo aporta autoestima al
trabajador vy le ayuda a identificar sus fortalezas.



12) éLa comunicacion actual permite que el trabajo se realice eficientemente?

OBJETIVO:

Conocer si el trabajo se realiza eficientemente como resultado de una buena
comunicacion.

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 26 41%
Con frecuencia 13 20%
Algunas veces 12 19%
Casi nunca 8 13%
Nunca 5 8%

Total: 64 100%

= Siempre

® Con frecuencia
B Algunasveces
B Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

Los porcentajes reflejan que existe comunicacion para el desarrollo de las funciones de
forma eficiente, lo cual es conveniente ya que se genera un mayor grado de
entendimiento v fluidez en las diferentes areas de trabajo lo que facilita la coordinacion y
ejecucion adecuada de las tareas permitiendo un ambiente laboral adecuado.



13) €5e le comunica con anticipacion sobre los cambios que se hacen acerca la
operatividad de su trabajo?

OBJETIVO:

Conocer si se comunica con anticipacion a los empleados sobre cambios relacionados a
la operatividad del trabajo a realizar.

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 23%
Con frecuencia 14 22%
Algunas veces 14 22%
Casi nunca 7 11%
Nunca 14 22%

Total: 64 100%

u Siempre

u Con frecuencia
B Algunasveces
B Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los encuestados dijeron que se les comunica con anticipacion sobre los
cambios que se hacen relacionados a la operatividad del trabajo. Es muestra que existe
una comunicacion intera efectiva lo que se ve reflejado en el logro de metas y
objetivos trazados por la Facultad.



14) {Mantiene una buena comunicacion con sus compaiieros de trabajo?

OBJETIVO:

Determinar si existe buena comunicacion entre companeros de trabajo.

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 34 53%
Con frecuencia 8 13%
Algunas veces 17 27%
Casi nunca 3 5%
Nunca 2 3%

Total: 64 100%

= Siempre

= Con frecuencia
®m Algunasveces
B Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

En su mayoria, los trabajadores contestarén que existe buena comunicacion entre los
trabajadores. Este resultado es excelente porque permite un intercambio de informacian
o ftransferencias de ideas; ademas, se minimizan los conflictos, insatisfaccion o
dificultades en el trabajo.



15) Si se presenta un problema en su trabajo ¢ Usted tiene claro a quién dirigirse para
resolverlo?

OBIETIVO:

Saber si el trabajador sabe a quién dirigirse cuando existen problemas laborales
dentro de su dependencia.

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 44 69%
Con frecuencia 6 9%
Algunas veces 10 16%
Casi nunca 1 2%
Nunca 3 5%

Total: 64 100%

B Sempre

m Con frecuencia
B Algunasveces
m Casinunca

ANALISIS:

Casi en su totalidad de los encuestados saben a quién dirigirse cuando existen
problemas en el trabajo. Esta situacién genera un ambiente de confianza y respeto a la
jerarquia.



16) é¢Mantiene usted una comunicacion abierta con su jefe?

OBJETIVO:

Conocer si existe 0 no comunicacion abierta entre jefe y subalterno.

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 27%
Con frecuencia 10 23%
Algunas veces 12 27%
Casi nunca 4 9%
Nunca 6 14%

Total: a4 100%

u Siempre

u Con frecuencia
m Algunasveces
= Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los encuestados contestaron que tienen comunicacion abierta con el jefe
inmediato; esto denota una cultura de comunicacion abierta donde los empleados son
estimulados para compartir sus ideas.



17) éEn su trabajo existe buena relacion Jefe-colaboradores?

OBJETIVO:

Conocer si las relaciones Jefe-colaboradores son 6ptimas en el desempeno de sus
funciones.

Relaciones s s

s Frecuencia Porcentaje

interpersonales

Siempre 25 39%

Con frecuencia 14 22%

Algunas veces 15 23%

Casi nunca 4 6%

Nunca 6 9%
Total: 64 100%

u Sempre

® Con frecuencia
m Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los encuestados contestd que siempre existen buenas relaciones entre
jefes y colaboradores; lo que indica que hay vinculos que se generan a través del
proceso de interaccion y comunicacion. tener frecuentes desencuentros con los jefes
puede llegar a generar trastornos fisicos y psicolégicos como estrés, inseguridad,
insomnio o baja autoestima.



18) ¢Las relaciones interpersonales que existen entre sus compaiieros lo hacen sentir
bien en su lugar de trabajo?

OBJETIVO:

Conocer el grado de satisfaccion de los trabajadores como resultado de buenas
relaciones interpersonales entre los companeros.

Relaciones X 5

< Frecuencia Porcentaje

interpersonales

Siempre 28 44%

Con frecuencia 13 20%

Algunas veces 14 22%

Casi nunca 6 9%

Nunca 3 5%
Total: 64 100%

W Sempre

m Con frecuencia
m Algunasveces
m Casinunca

= Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los trabajadores respondieron que las relaciones interpersonales entre
companeros siempre los hacen sentir bien en su lugar de trabajo. Entablar buenas
relaciones interpersonales entre comparieros es la clave para tener una jomada de
trabajo en donde reina la motivacion y productividad.



19) Su Jefe y autoridades de la Facultad se esfuerzan por fomentar las relaciones de

confianza entre el personal administrativo y de servicios?

OBJETIVO:

Descubrir si los jefes y autoridades de la Facultad fomentan las relaciones de

confianza entre el personal administrativo y de servicios.

Relaciones x i

3 Frecuencia Porcentaje

interpersonales

Siempre 9 14%

Con frecuencia 3 5%

Algunas veces 23 36%

Casi nunca 12 19%

Nunca 17 27%
Total: 64 100%

ANALISIS E INTERPRETACION:
Segun el resultado obtenido la mayoria de los encuestados respondieron que los jefes
y autoridades no fomentan las relaciones de confianza entre el personal administrativo y
de servicios. Esto es negativo para la Facultad pues el que haga falta un nivel de

confianza jefe-subalterno no permitird conocer los intereses en comun, cuando se

@ Sempre

@ Con frecuencia
®m Algunasveces
= Casinunca

m Nunca

necesite trabajar en equipo dificiimente los trabajadores ofreceran colaborar, no sera
facil a los jefes interceder en cualquier conflicto que interfiera en el normal
funcionamiento del lugar de trabajo; entre otras cosas.



20) A su criterio, en su unidad de trabajo existe algin tipo de egoismo o envidia entre sus
compaiieros?

OBJETIVO:

Conocer si existe egoismo o envidia laboral entre los companeros

Relaciones : -

5 Frecuencia Porcentaje

interpersonales

Siempre 8 13%

Con frecuencia 13 20%

Algunas veces 16 25%

Casi nunca 11 17%

Nunca 16 25%
Total: 64 100%

# Sempre

® Con frecuencia
B Algunasveces
B Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

Segun las respuestas de los encuestados la mayoria contestaron que en algun momento
hay egoismo y envidia entre los comparieros de trabajo. Sin duda estas actitudes entre
los miembros del equipo, disminuye el éxito laboral y no se logran los objetivos
propuestos.



21) ¢Valora su jefe las habilidades y destrezas que desempena en su trabajo?

OBJETIVO:

Conocer el grado de importancia que le da el jefe a las habilidades y destrezas que el
trabajador posee en el desempeiio del trabajo.

Reconocimiento Frecuencia Porcentaje
Siempre 23 36%
Con frecuencia 7 11%
|Algunas veces 15 23%
Casi nunca 9 14%
Nunca 10 16%
Total: 64 100%

= Sempre

= Con frecuencia
| Algunasveces
B Casinunca

m Nunca

ANALISIS:
La mayoria de los encuestados aceptan que el jefe inmediato valora las habilidades y

destrezas con las que desempefia su trabajo. Reconocer y valorar las competencias
que el trabajador posee en el desempefio laboral tendra como resultado mayor
motivacion y cumplimiento de objetivos.



22) ¢Se le felicita cuando realiza bien su trabajo?

OBJETIVO:

Conocer si al empleado se le reconoce el trabajo bien hecho al ser felicitado por su
jefe inmediado.

Reconocimiento Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 28%
Con frecuencia 4 6%
Algunas veces 10 16%
Casi nunca 9 14%
Nunca 23 36%
Total: 64 100%

nSempre

B Con frecuencia
m Algunasveces
m Casinunca

m Nunca

ANALISIS:

La mitad del personal encuestado contestaron que se les felicita cuando realizan bien su
trabajo, la ofra parte dijo lo confrario. La falta de interés en el buen trabajo realizado por
el subalterno puede desmotivarlo a seguirlo haciendo poniendo en riesgo el logro de
los objetivos.



23) ¢éExiste algtn riesgo laboral en las instalaciones donde desarrolla sus actividades

OBJETIVO:

Conocer si existe algtin riesgo laboral en las instalaciones donde los trabajadores
desarrollan sus actividades.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 19 30%
Con Frecuencia 10 16%
Algunas Veces 19 30%
Casi Nunca 10 16%
Nunca 6 9%

Total: 64 100%

m Sempre

| Con Frecuencia
m AlgunasVeces
® CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

En su mayoria, los trabajadores consideran que existe alglin riesgo laboral en las
instalaciones donde desarrollan sus actividades. Es de vital importancia que las
autoridades de la Facultad pongan atencién a la seguridad de los trabajadores, pues
esto afecta el grado de confianza que puedan sentir en el lugar de trabajo.



¢En la Facultad estd definido un protocolo de primeros auxilios y se dispone de
medios para llevarlo a cabo?

OBIETIVO:

Saber si la Facultad tiene definido un plan de primeros auxilios para cubrir alguna
emergencia que se dé entre los trabajadores.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 5%
Con Frecuencia 4 6%
/Algunas Veces 9 14%
Casi Nunca 8 13%
Nunca 40 63%

Total: 64 100%

= Sempre

® Con Frecuencia
m Algunas Veces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:
La mayoria de los trabajadores manifestaron que no hay un protocolo que auxilie las
emergencias que puedan surgir en horas laborales, mucho menos se les ha dotado de
un botiquin que contenga las medicinas basicas; lo que muestra que la Facultad no esta
preparada para una emergencia poniendo asi en riesgo al personal.



25) élas condiciones de espacio, comodidad, ruido, temperatura e iluminacion le
permiten desempenar su trabajo con eficiencia?

OBJETIVO:

Conocer si el lugar de trabajo tanto al interior como al exterior, se encuentra en
condiciones optima.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 25%
Con Frecuencia 7 1%
Algunas Veces 28 44%
Casi Nunca 4 6%
Nunca 9 14%

Total: 64 100%

u Sempre

m Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los trabajadores realizan sus actividades en condiciones desfavorables.
Es de vital importancia que cada jefe ponga atencion en ello, pues trabajar con ruido,
falta de iluminacion, espacios reducidos, el calor, puede generar desmotivacion, stress
laboral y bajo rendimiento.



26)

éExiste la preocupacion por parte de su jefe inmediato del estado de stress laboral
que usted pudiera padecer?

OBJETIVO:

Conocer si el jefe de las unidades se preocupa y esta atento si el personal bajo su
cargo estd sometido a algin grado de stress como resultado de las actividades que
realiza.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 6%
Con Frecuencia 8 13%
Algunas Veces 11 17%
Casi Nunca 10 16%
Nunca 31 48%

Total: 64 100%

u Sempre

m Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

Para la mayor parte de los trabajadores, no existe preocupacion por parte del jefe
inmediato de conocer si en algun momento el trabajador esta sometido a stress laboral.
Las preocupaciones laborales, un trabajo con alta presion, el ambiente, la falta de
tiempo y muchas mas razones hacen que las personas se esfresen
negativamente en su ambiente de trabajo,con consecuencias graves para la salud y
la calidad de vida.



27) éExiste liderazgo por parte de las Autoridades que dirigen la Facultad?

OBIJETIVO:

Identificar si el personal administrativo y de servicios sienten que estan siendo
liderados al desarrollo de sus actvidades por parte de las autoridades de la Facultad.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 14%
Con Frecuencia 9 14%
Algunas Veces 20 31%
Casi Nunca 6 9%
Nunca 20 31%

Total: 64 100%

u Sempre

m Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los trabajadores no sienten que estan siendo guiados, motivados,
respaldados, no se sienten confiados en el desarmrollo de las tareas encomendadas. Un
jefe no debe pasar por algo que sus empleados tienen metas internas (relacionadas con
vida laboral) y metas extemas (familia, hobbies). Mientras el jefe entiende los objetivos
del empleado y se compromete a ayudarlo, mas lealtad desarrolla del mismo y
contribuye con la motivacion laboral del equipo.



28) ¢éSu jefe inmediato le trata justamente y evita cualquier tipo de favoritismo?

OBJETIVO:
Conocer si el jefe inmediato trata al personal justamente y con equidad

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 38%
Con Frecuencia 7 11%
/Algunas Veces 15 23%
Casi Nunca 6 9%
Nunca 12 19%

Total: 64 100%

u Siempre

& Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

Por las respuestas de la mayoria de los encuestados, los trabajadores reciben de parte
del jefe inmediato, trato justo y evita el favoritismo. Esta acliud permite que los
subaltemos realicen sus tareas con confianza y seguridad.



29) ¢Su jefe inmediato se preocupa por conocer sus necesidades e intereses?

OBJETIVO:
Conocer si el Jefe muestra interes por las necesidades de los empleados.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 22%
Con Frecuencia 7 1%
Algunas Veces 15 23%
Casi Nunca 7 11%
Nunca 21 33%

Total: 64 100%

u Sempre

® Con Frecuencia
B AlgunasVeces
u CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

Segun las respuestas, algunos trabajadores dijeron que sus jefes se interesan por sus
necesidades, hay ofra parte de ellos que no tienen jefes que se preocupen por ellos.
Es imporante que las autoridades concienticen a las diferentes jefaturas para que
aquellos que no se involucren en las necesidades de sus subaltemos, lo hagan. De
esta manera todos estaran satisfechos y el trabajo sera mas productivo.



30) éExiste igualdad en salario y responsabilidad?

OBJETIVO:

Saber si a los empleados devengan salario de acuerdo a sus responsabilidades.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 3%
Con Frecuencia 4 6%
Algunas Veces 9 14%
Casi Nunca 10 16%
Nunca 39 61%

Total: 64 100%

u Sempre

® Con Frecuencia
B AlgunasVeces
u CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los encuestados contestaron que los salarios que devengan no esta de
conformidad con las actividades que realizan, aunque esta variable ya no le es posible a
las autoridades de la Facultad solventarlo facimente, porque depende de ofras
instancias supetriores.



31) éConsidera que su trabajo estd bien remunerado?

OBJETIVO:

Conocer si los empleados estan satisfechos con su remuneracion de acuerdo al trabajo
asignado

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 3%
Con Frecuencia 4 6%
Algunas Veces 7 1%
Casi Nunca 10 16%
Nunca 4 64%

Total: 64 100%

u Sempre

m Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayor parte de los trabajadores dijeron que el trabajo que realizan no esta bien
remunerado de acorde a sus funciones; sin embargo, no es soélo afribucion de la
Facultad resolverlo, es cuestion del presupuesto asignado a la Universidad.



Segun su criterio, éLas normativas son aplicadas equitativamente para todos los
32) empleados de la Facultad?

OBJETIVO:

Identificar si para los empleados de la facultad existe equidad para la aplicacion de las

normativas.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje

Siempre 1 2%

Con Frecuencia 2 3%

Algunas Veces 11 17%

Casi Nunca 10 16%

Nunca 40 63%

Total: 64 100%

® Sempre
m Con Frecuencia
B AlgunasVeces
m CasiNunca
m Nunca

ANALISIS:

En su mayoria contestaron que no se les aplica con equidad la normativa. El no existir
aplicacion de normas de forma equitatitva entre los empleados se come el riesgo de
tener trabajadores insatisfechos; el que exista amiguismo vy la falta de criterio pone en
peligro el ambiente de trabajo dando como resultado la desconfianza y el rencor.



¢Cuando las autoridades de la Facultad realizan traslados de personal, ¢Se toma en
cuenta la opinion del trabajador?

33)

OBJETIVO:

Conocer si las autoridades toman en cuenta la opinion del personal cuando es
necesario hacer traslados de una unidad a otra.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 5%
Con Frecuencia 1 2%
Algunas Veces 8 13%
Casi Nunca 11 17%
Nunca 41 64%

Total: 64 100%

u Sempre

m Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los encuestados contestd que no se les toma en cuenta su opinion
cuando van a ser trasladados de una unidad a otra. Este hecho genera descontestos
entre el personal, pues son personas con sentimientos y emociones, y el que se les
traslade de un lugar a ofro como piezas de ajedrez sin tomar en cuenta su opinion,
podria generar desmotivacion y trabajo a desgano.



Cuando usted ingreso a la Facultad, participo en algun programa de induccion para
34) darle a conocer la labor que iba a realizar?

OBJETIVO:
Verificar si la Facultad cuenta con un programa de induccion al personal que ingresaa
prestar sus servicios.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 11%
Con Frecuencia ] 9%
Algunas Veces 5 8%
Casi Nunca 3 5%
Nunca 43 67%

Total: 64 100%

= Sempre

m Con Frecuencia
H AlgunasVeces
B CasiNunca

m Nunca

ANALISIS:

La mayoria de los trabajadores contestaron que cuando ingresaron a la Facultad a
prestar sus setvicios no participaron de ningun programa de induccion que les permitiera
conocer sus derechos y obligaciones, Las autoridades deben esforzarse por la
elaboracion de un manual de bienvenida e induccion al personal que reclutan, esto
facilitara que conozcan los objetivos de la Facultad, sus deberes y obligaciones entre
ofras cosas.



éHa recibido la capacitacion necesaria para realizar las tareas que actualmente
35) desempeiia?

OBJETIVO:
Conocer si los trabajadores estdn siendo capacitados para realizar con eficiencia y
eficacia sus funciones.

Satisfaccion Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 13%
Con Frecuencia 5 8%
Algunas Veces 13 20%
Casi Nunca 7 11%
Nunca 3 48%

Total: 64 100%

u Sempre

& Con Frecuencia
B AlgunasVeces
B CasiNunca

= Nunca

ANALISIS:

La mayoria del personal encuestado contestd que no estan siendo capacitados para
desempefiar sus funciones. Es importante que la Facultad cuente con un programa de
capacitaciones para el personal; Mediante los cursos y actividades formativas, se logra
que los empleados se fijen metas periddicas para ir asimilando nuevos conocimientos,
Si los trabajadores tienen la sensacion de estar aprendiendo y aumentando sus
habilidades, se comprometeran mas con la institucion, mejoraran su autoestima y
satisfaccion en la empresa.



ANEXO No.3

Entrevista dirigida a:

a) Decana
b) Jefe de Recursos Humanos

¢) Jefe de Servicios Generales
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Entrevista dirigida a: DECANA

Carga que desampeds Decana da la Facultad ds Juriaprudancia y Cisncias Socialss

Tiempa gjerciends el cargo: 3 ancs, § meass

L PREGUNTAS ESPECIFGAS:

A Satisfaccion

1.;Cuales son las sstratagias qus utiliza para qua sl parsonal a5 sisnta aatisfacho con al
trabajo qus realiza, qus ss sisnta comodo con ol ambients laboral y horario de trabajo,
asicomo para satimular las oportunidadss da majora?

En prmigrs msiancia, promaver achvid ades en delermimad as f2ohas que son mportanizs para el
personal en las cuskes, una vez 3l ado, 2 realizan convivios fuzes de ls msflucion pars que
puadan comparfr ente los companars de las diferenies areas, en alguna madida sz mients
realizar una diversidad de capacitsciones en el ransourss delsfe dedifzremes ar2as, como por
ejemgle 52 han enido capacizcones con I3 Superiniendencia del Sisiema Fmancers sobre el
izms de refoema de pensiones, creditos bancarios, sdelanios salarsles 2io que muchas vaces
s0n Shiaciones que agobian 3l comun de auests poblacon que ks manfens en un esisde de
esirés que 52 puada trasladar al ambi laboral.

Trabajo #n sguipe

2. ;Como fomanta en al paracnal sl trabajo an aquips?

Mosotos wswalmente constluimos comisiones especales para el fratamiznio de un fema en
concrel, 3 efecle de que se wayam diferemies aspecios demiro de I3 faculsd, enfonces
pracicamenie fodo nuesto acciomar est basado en la mebdaologia de trabajo en equipo par
250 paF3 Mos0t0s 23 muy importantz que las personas aprendan 3 fabajar bajo ess dimamics ¥

quz aprendan 3 superar Shaciones que 2 puadan converdr en obstoulos en su abaje.



G. Motivacion
3. ;D qué manara motiva al paraonal a realizar su trabajo con sficiencia y eficacia?

Realmeniz nosotos lo que mientamas 25 mofvar al personal 3 pare de reconaoers

los esfuermos que eloshacen cusndo realizan un buen trabajo.

0. Comunicacion
4_; Mantisns una comunicacion abisrta con el parsonal? Sisursapusata sa positiva, ;s
qué manara lo hace?

Elfama da I3 comunicacidn quizas sis3a un lema quasa nos hace mas difouliose por el mismo
del trajm de acividades, va que el trabajo en equipo 25 maravilioso, pero iamiien s compliizado
an los orgamismos colegiados por las mismas agendas complicadas ss hace mas dificl la

comunicacian por las acividades de cada una.

E. Rslacionss i onalss
5. ;3a llevan a cabo algln tipe de charlas al peracnal, ralacionado a las busnas
practicas ds las ralacionsa intarpsracnalas?

5, va que 2 dessrrollan capacisciones de lodofpo desdels importamcis de las

relacionas misrparsondies, enire offas 3 raves de dos companienas psicdlogas.

F. Reconocimisnto
§. i Ofraca a los trabajadorss compansacionss y raconocimisnto por sus logros?

Aquila verdad es que 3 mivel msflucional s2 waelve bien complhcado porque lasfmosameniz el
fema por ejemply de los recomocimisnios monetarios mo s posibilian porque aqui hay
prestacionss, bonos, agumaldo v obviameniz salamo, pers que pasa, a5 bonificaconss son
gensrales 52 l2 da fands 3l que tabaja bien como 3l que frabajs mal lo que muchas veces
provocs desincenfuos, pero es akgo que ests mas alls de muesias poshifdades porgua no son
bonificacionas por logros, metss o manios sing bamificaciones en condiciones de iguakdad por
sar de caracier laboral. Esa fipo de reconocimianic se mos hace impesible ko nico que nos
queda es el recomacimienic nomonetaso 3 Faves de reconocimisnios en publico o por mediade
un diploma por su frabaje hecho.
G. Factorss fisicos
7. ;Considara qua on los lugaras ds trabajo en los qus a6 dessmpsiian cada uno da los
trabajadores no sxists ningln risago laboral?, v 8i ke hubisra ; Qué han hache las



autoridadas para minimizar los rissgos? jLa Facultad dispons da un protocolo
da primaros auxilioa ?

La misma ley que esla Ley de Sequridad v Salud Ocupacional con sus respecives reglamenios
nos obligs 3 fener en cada uma de lss Boulsdes nos obBga 5 emerun Comide de Sequrdad v
Sakud Ocupscional ls cusl unapariz Ia designalas suloridsdes y otrs elects por los rabgadores
elios pracicamanie son los encangados de elaborar 2l plan de saquridad y de generar una sarie
de medidas pars ir superands los emas de sequndad, 2n 25tz fema no 52 ha rsbajado desds

haoe muchs fempo Mo mas bien 25 un fema redieniz que 52 ha comenzada 3 rabajar.

Lidarargo

8. ;8 considera ustad un busn hdsr? Sisursspussta as positiva, ; Podra sxplicars?
Como esio es cusstion de persepoiones, wo considero que aqui 65 de dos cussfones que es uns
comibingcian de dos factores del equipo de trabajo v de 1s guis que una pueda dar, sobre 253
base yo creeris que ha habidouns excelenis combimacian, ko que nos ha permifido avanzar an

muchas cussionas que anies parscian impositles.

9. ;58 prapcupa por conocsr las necesidades & intersass dal parsonal administrativo y
de sarvicica? 5isu respussta as positiva, ; Qua ha hache al respacto?

Wosotros siempre mleniamos hacerdes ver 3 los companerss que quienss mejor puaden conocer
us necesidades son =los precisameniz, muchas veces cuesia que las personas tengan (s
confanzs de que van hacer escuchadas y de gque van hacer resushos sus problamas, esses
una de las prmeras barmerss que hay que mizgnisr romger. Nosotros mienismos siempee que 8
hacen sobvidades de refexion sobe el desswolio de a5 fumciones, Fralamas de que vavam unas

omeniadas 3 explorse las necesidades del personal.

Remunaracion
10. iEa da su conocimisnto gua al peraonal a8 ancuantra satisfacho con sl
salanio gue devanga?

Sl iz 2squema de socedad consumists de que bos valores moneissos son los que nosdan
2l valor coma persons también nos confunde coma parsons de qué es imporanie en La vids, de

mada que 2l fema salarial 25 comgplcado.



11. Cras gus sxiste un altc grado ds antrega y dessmpano por parts da los
trabajadorss ¥

Pamer una regla geneml es muy dificl, aqui podriamos decie que hay Frabajadores muy busnas
cumplidos, que hacen mas de ko que ke corresponde, pero tamibien hay trabajadores que son

fodo ko contraria.

Pofiticas ds parsonal

12 i La normativa ss aplicabls con igualdad a todos ko trabajadorss ¥

Lo que yo diria qua la normiafva intema as fotskmens madecuada ya que no s2 parmile que sa
haga uma corracts avaluacion del parsonal que permits disnguir un buen Frabajador de un mal
rabajador, va que los orfesios pars evalusr mo som los mas opfmos v esio sunado aquels
svaluacion |a realiza um jefe en especifion difculis 1s evaluacion, 253 siuacion pusde derivar

quez no haya una evaluacon equitafva dal personal.

13. JCuando ss realizan traslades ds perscnal ds una wnidad a ofra, 88 toma an
cuanta la opinitn dal trabajadorinvolucrado?

Nosotos aquidigamos que no ha habido una regls gensral en algunas ocasones 5l hemas
pedido opmion a kos fabajadores ¥ en ofras no, porque depende de b3 causa del movimienio ya
que 3 weces hemos fenido complicacionss con las jefsturas por conficlos entre los mismes,
cuando ese fipo de Siuaciones se da es bien dificl prequniare a la persona, en ese caso nos
foca rotar al personal en el cual obviamenite no s2 pide La opimidn del rabajador 5 52 quiere

MeaWer O Na.

14. ;La Facultad cusnta con un programa de capacitacion para sl personal?

Em si el programa mo exisie odavia, hemas nomibrado 3 parr de esie afo uma comision de
mowilidad que esta imlegrado por el encargado de Recursos Humanos, el encangado de Unidad
de Docencis y Desamollc Cumicular y el encargado de Asunios esudianiles que fenen por
fmalidad craar um plan de movilidad para los tres saclores que estan rabajando en el plan de

capacitacion.
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Entrevista dirigida a: JEFE DE RECURS0S HUMANOS

Cango que desempena Jafs de Recursos Humanos ds la Facultad ds Jurisprudancia y
Ciancias Sociales

Tiemgs gjerciendo el carga: 1 anos, 4 messs

IL PREGLUNTAS ESPECIFECAS:

A Satisfaccion

1.;Cudles son las satratagias qus utiliza para qus sl parsonal 8s sienta satisfacho con sl
trabajo que realiza, qus 88 sienta comode con sl ambiants laboral y horarie da trabajo,
asicome para satimular las cportunidadss ds majora?

He idenffoado que ung de los faodores e fenee los maumos v el equing n2cesangs pars realizar
el Fabajo, en lasmsiucionss publicss 250 52 hace un tank dificl porque para adquire msumas
de trabajo el proceso es burocrafon va que pass porvanias elapas. O punio seda las mejores
salariales es0 dependedel fempa de sericio que ha pesiade cada cero Sempo 32 bz mejora el

salasio, gana dereche 3 bonifcaciones.

B. Trabaio an squipo

2.;Gomo fomanta an sl parsonal el trabajo sn squips?

La Umidad de Recurses Humanos 25 l5 que 52 encangs kedrcamente de mofvar al personal,
fomentar wn Fabajo en equino ek En lss msfhuciones puliicss Recursos Humanas difiers un
pooe de lo que |5 deorls dice ya que mos encamgamos mas de presiacionss laborsles,
elsboracion de planilas, analisis de awsenfsmo. Asi que 15 parke de omanizr 2l Fabajo en
equino ests mas designads a los jefes de cada unidad. WA percepcion es que ol abajo en
equino 3 exisle, pem dento de cada wnidad, mas no mirachiands con ofas unidades shis
sieniy que hay un pacs de divisidn y ests un pooa defidiente ol Fabajo en equipo y que deberis

de haberuna mejora 3 avel de faculad.



C. Motivacion
3. .0 qué mansera motiva al parsonal a realizar su trabajo con sficiencia y eficacia?
Ez 2 fravés de dades 3 conocer |2 impaortancia de sus funciones, las cusles tiensn un
motive provienen de las necesidades que |3 mstitucion posse v que por lo tanto sus
funcionss son necesanas v asi motivados a resfizadas. Otro aspecto para la motivacion
&3 el desamollo profesional, aprovechamos las oportunidades ntemas a esto me refiero
que han venido personas de la facultad de psicologia 2 bindar charlas motivacionales v
32 noto bastante |3 respussta positiva mas que todo e 2l personal administrativo.

0. GComunicacion
4. i Mantians una comunicacion abiarta con sl parsonal? Si su respussta a8 poaitiva, ;s

qué manera ko haca?

Claro, como la unidad de recursos humanos por naturaleza de las funciones &l micio
decia gue diferia un poco de la teoria, pero es0 3 algo Que no 3e pusds descartar en
ningun tipo de msfitucion tanto la privada como la publica la apertura de la
comunicacion de esta unidad en especifica =3 esencial, porque 3i se eimina no
funciona, porgue uno trata con personas uno esta abisro a lo gue ls3 personas
puedan necesitar este seria un factor pAmoedial que se debe de cuidar. Ahora como
facultad es un poco mas burocratico, porque bos sistemas de comumnicacion no son
muy eficientes, en este sentido me refiens a que sise desea comunicar algo todo tene
Qe i pos escrito, por cuestion de auditoda

E. Rslacionss intsrpsrscnalss
5. ;% llavan a cabo algun tipe da charlas al parsonal, ralacionade a las busnas

practicas de las ralacionss intarparscnalas?
For &l poco tiempo de estar en estecargo no pusdo hablar historicamente =i las personas
que estuvisron lo hacian, en lo personal 5 tuvimos una expenencia denominada “Buenas
relaciones en 2l trabgje”, precBaments 32 v 3 cabo para mar ciertas aspersras que



ge pudistan dar en estetipo de mstitucionss. Libertad hay aqui mo 2 prohibe nada, sin
embargo, hay limites existe un reglamento discipinano que hay que seguir pero
siempre respetando les slanzas que ol trabajador quisea tensr, tambisn deci que aqui
3 mas por objetivo siempre v cuando se cumplan lo demas es personal,

F. Reconocimisnto
f.;Ofrace 3 los trabajadorss compsneacionss y reconccimisnto por sus logros?

Mo, 5 dificil tensr un programa de “Bensficios v compensacionss™, aQui por Ser una
inafifucion pubiica se irabsja con cusntas exactas pongue se tiene que usificar en que
3gg3sto. En lo personal me @0 & las [efaturss inmedistas en donds 32 a3 recusnda
Que deben de tener buen trato con sus subaltemcs, que deben de motivar, pero sise
hace un recondatorio de las buenas costumbess en ese aspecto. Como unkdad no
cubsimes todas les ress como bo demanda, o que nos dedicamos maEs a3 proCsSos
en i y no estar monitoreando como el personal Se comporta.

G. Factorss fisicos
7. ;Considara qus an loa lugarsa da trabajo onlos qus ss dessmpsian cada uno da los
trabajadorss no exists mingun rissge laboral?, y ai lo hubisra ; Qus han hacho las
autoridadss para minimizar los rissgoes? ;La Facultad dispons ds un protocole ds
primaros auxilios?

Intzmamente yo funjo coma nofficador de accidenies laborsles 250 25 nueve en ls univesid ad
porque no s2 contaba com um sislema eskblecds de cdme 52 emia que procedar anke um
incdenis. Pero hoy en dis @ exisle un sslema que 32 ha quendo implemeniar que a5 de
prevencion. A los jefes 52 les comumica como deben de procader si hubiara un accdente con
s personal y 3 exisie 52 ke da wna respuesis de mmedials pars evilsr mulias desoués que &l
prablema ha pasade se haos un analisis sobre coma acurieron l3s cosasyeske ssenviaala
decana.

Lz faculisd 5 cusnis con um comité de salud y sequeidad ocupacional.

H. Lidarazgo
8. ; Sa conaidera uatad un busn lidar? i au raapussta aa positiva, ; Podria sxplicarie?



En resfidad, =i, porgue un busn lider aprends de los demas, desde la posicion del
trabaio &5 una actividad muy administrativa y procedimental entonces consideno que &
hiderar 3ai e3ta muy Emitado.

9. ;e preccupa por conocer las necesidades @ interssss dal parsonal administrative y

da sarvicios?
5i, proCuramos mantensr e3c contacto & pesar de que exista dferencia con | teodia. B2
reconooe Que i hay necesidades tal vez no se pusden dentificar todas, peno si estar
pendicnte.

L Remunsracion
10. i Es ds su conocimisnte qus &l parsonal ss encusntra satisfacho con sl
salario gus davanga?

Agui suceds un fenomeno: Los salanos de las mstifucionss pdbSicas son sobes &
promedio se pusde decic que, Si esten satisfechos con & sslano, pero la reshidad de
cada uno = diferente este pumio es muy relstivo pusdo deci gue umos si catén
zatiefechos v ofos no.

11. ;Gres gue sxisteun alto grade da entraga y desempaiio por parts de los trabajadoras?
Hay muchas personas comprometidas con su trabajo v se nota la cabidad de trabajo que
hacen, otras gus dan solaments ko necesanio como =0 1oda organizacion v existen ores
que 31 dan menos que o que debian.

J. Polticas ds personal
12. iLa normativa sa aplicabls con igualdad a todos los trabajadorss?

5i, de la unidad de recursos humanos actuaiments si he tratado &3 mi flosofia de trabajo
y &5 aplicar la nommativa por igual unos ko aplauden v otros no desde los tiempos de
S3PEra es0 a Veces genera controversia, peno si todos por igual.

13. iGuando s realizan traslados ds personal ds una unidad a ofra, 58 toma an
cuanta la opinicn dal trabajador involucrade?



En este punto no podria contestar porgue los traslades no dependen de la unidad de
FECUrZ0S MUManos mas bien ke comesponds como establece (3 ey univessitada treslado
de personal le comesponde a la decana.

14. ;L3 Facultad cuanta con un programa da capacitacion para el peracnal?

Solamente a3 capacitaciones que 32 pusden gestionar 3 traves de INSAFORP Yy tambien
capacitacionss bien especificas por alguna actuaizacion que se este levando a cabo a
nivel institucional, hace poco se estd implementando un nuevo sistema 2 nivel de
universidad que 3= lama prometeos un sistema informatico &l cual facltara muchas
funciones mas que todo administrativas, pero si cuando hay cambios organizacionales
e3te vaya acompadado por capacitacionss.
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Entrevista dirigida a: JEFE DE SERVIC105 GENERALES

Cargo que desempena Jafe da ssrvicics gensrales da la Facultad ds Jurisprudancia y
Ciancias Jociales

Tiempa ejerciando ol cargo: 10 afica

N PREGUNTAS ESPEGIFIAS:

A Satisfaccion
1.;Cualss son las sstrategias qus utiliza para gus sl parscnal s sisnta satisfacho con sl
trabajo que rsaliza, qus s sienta comedo con sl ambisnts laboral y horario da trabaje,

asicomoe para satimular las oportunidadss da majora ?
Considerosque, enprmerlugar, 2s el tralo y de provesres fodo lomecesado para sy funcionamianio.

B. Trabaje an squipo
2. ;Como fomanta an el parsonal 8l trabajo an squipo?

Para 250 52 f2ne una reunion con fodos, cada 2 meses. Se aprovecha pam omentarla

wnidad, 5 algun companies no vinoque ofro ko sustluya, fodo que s2 hagaen unidad.

C. Motivacion
3. ;D qué maners mofva 3l personal 5 reslizarsy frabaio coneficiancis v efiescia?
En primer lugar, queno debs faltar mi presencia, pongue sihay un descuido y yo falto,
s no 3 van 3 sentie seguro. Sivvo de quia.
0. Comunicacion
4. ;Manfene una comunicacidn abierta con el personal? 5i su respuesta es pasifva, jDe

qué mamara ko haoe?



L2 comunicacion con elios, todos los dizs les doy sus indicaciones, v les pregunto qué
les hace fata.

E. Ralacionas i onalas
5. ;5e Bevan a cabo algun fpo de charlas 3l persondl, relacionado 3 las busmas pracicas de
laz relaciones mizmersondes?

Este tipo de chadas no 2= hacen, =i 52 hacen quizd una ver 3l ado, g massto
participay kas da charlas sobne esto. Consideno que e necesanio que se den cada tres
meses para eatados concientizando, considero que esto seriria de mucho.

F. Reconocimisnto
fi.; Ofracs a los trabajadorss compsnaacionss y reconocimisnto por sus logroa?

L2 maners mas eficaz pars incentivar 2 los trabajadoess, primero ez, Y ssgundo
cyando solicitan un permiso hay que darselos v teroero que tambisn que cuando les
solicito un fiempo mas yo les compenso ese fiempo; ellos con gusto me respondsn
porque s3ben que 22 |23 compenaand,

G. Factorss fisicos
7. ;Conaidara qus an loa lugares de trabajo en los qus ae desempanian cada uno da loa
trabajadoras no exiate ningln risage laboral?, y si lo hubiera ;Qud han hecho laa
autoridades para minimizar los rissgos? jla Facultad dispons da un protocolo ds
primaros auxilioa?

Sz evidemiz que hay slgumas sreas hay mesgo, por los maleriskes que uilizam: solveniz
mimersl, lejis, dcdo muriafioo, fodo es2 malerisl que manipulsn 32 requisee de esisr bizn
profegidas. La Faculiad no dispone de un prodocols de prmeros auxilios ni de bobqumes. Por
mi parke soligl mateniales para prolecoion, pert 3 veoss no hay en exisiencia, los planss de

comgra s2 fardan muche fempo y por 250 e carece de los makenales.

H. Lidarazgpe
$. ;S considara uated un busn Ider? Sisu respussta as positiva, ; Podna explicardo?



L

Me considero un lider, sungue no un 100% penosi un 70 u 80%, me precupo por
darles un buen trato.

5. 58 preccupa por conocsr las necesidadss & interasss del personal administrative y
da sarvicioa?
5i, me meto de Beno, me intereso por cadaung deellos, cuands voy 3 asignaruna torea donde

hay pelgro, les pregqunic si padecen de slguns enfemmedad; asigno 3 ofra persona.

Remunsaracion
10. iEsde su conocimienis que el persond se encuentrs safsiecho con el salaso

que devenga?

A weosa no todos eatan conformes, aparscerdn Slgunos que renisgan de sy salano,
Considero que tenemos busnos salados. Pienso que estan satisfechos.

11. ; Gras qus existaun alto grado de sntraga y dessmpefio por parte de los trabajadorss?
CQuizas no. A lo mejor ellos estan un poco confiados considerando que las
Insfituciones de gobiemo uno hace ko que uno quisre. No hay enfregani desempefio.

J. Politicas de personal

12. iLa normatva 25 apbeable con iguadad 3 fodos los rabaadores?

Conzidero gue o, no &3 equitativo. E selectiv, por 223 parte 22 22ta fallando.

13. i Cuando as realizan traslados de peracnal de una unidad a otra, 58 toma an
cusnta la opinicn del trabajador involucrado?

Siempes lo he considerado, v o hago. Les explico v k=3 pregunto si estén de
acuendo con el cambio. Creo que eso &5 necesano hablar con elios.

14. iLa Facultad cusnta con un pregrama ds capacitacien para el parsonal?

5& que hace 7 aMos atrés, habia, hoy no hay. & lo mejor pars otras unidades =i, pero
para mi personal no.
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GUIA DE OBSERVACION RELACIONADA AL CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo: El presente instrumento senird de guia al obsenvador para recolectar informacidn complementana para
conocer el clima laboral en el que se desempedian en la actualidad ef personal adminstrato y de senicios de fa Facultad
de Jursprudencia y Ciencias Sociales de la Universidad de El Salvador, con base a los resuitados elaborar una propuesta
para el fortalecer del desempefio laboral

DATOS GENERALES

SITUACION ACTUAL

Cusma con 105 FECLPI08 HRCESANcs pars realzar el Yabap

Al pesons se le ha popooceado e Mo

1 DO RETI SUS DRSS,

2 Imamm
|n—mm

3 Hity andades Gor Sane 000 Autinacdn
[ Vansiacin adecuada

4 Algunas sndades e 5008 versiasin
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