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I. INTRODUCCION

La universidad como institucion educativa es una organizacion y esta conformada
por un grupo de elementos interrelacionados entre si, tales como: la estructura
misma, los procesos que ocurren dentro de ella y la conducta de los grupos e
individuos. La interaccidbn de los componentes antes mencionados produce
patrones de relacién variados y definidos que encajan en lo que se ha denominado

Clima laboral.

Segun refiere Goncalves (1999), “el clima organizacional” es un componente
multidimensional de elementos que pueden descomponerse en términos de
estructuras laborales, tamafio de la misma, modos de comunicacion, estilos de
liderazgo de la direccion, entre otros. Todos estos elementos se suman para
formar un clima particular dotado de sus propias caracteristicas, que presenta en
cierto modo, la personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento

de un individuo en su trabajo.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
que depende de las percepciones que él tenga de estos. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra
serie de experiencias de cada miembro con la estructura. De ahi que el Ambiente
Laboral refleja la interaccibn entre las caracteristicas personales vy

organizacionales (Schneider y Hall, citados por Goncalves, 1999).

En este sentido, se destacan los resultados del estudio realizados por George y
Bishop (citados por Dessler 1991), quienes refieren que la estructura
organizacional (que incluye la division del trabajo, los patrones de comunicacion y
los procedimientos), tiene gran efecto sobre la manera como los empleados
visualizan el ambiente laboral. El grado en que la organizaciébn sea mecanica o
burocréatica influye en esa percepciéon, sefialando, ademas, que los sistemas
universitarios burocraticos (altamente estructurados y centralizados) se ven como

climas cerrados, restrictivos.



De lo anterior se deduce que la organizacién universitaria, esta representada por
una estructura jerarquica piramidal y formal establecida con cadena de mando,
segun Stoner, Hughes y Tight. Este tipo de estructuras cuenta con actividades y
objetivos determinados; especializacion de las tareas y reglamentos bien
definidos. Sin embargo, hay que sefialar que este modelo de administracion,
implementado desde hace tiempo, puede llevar a la universidad con tranquilidad
dichas actividades, y muchas veces, ineficiencia de las mismas, por el clima

impersonal y cerrado que se puede generar.

La investigaciéon realizada sobre implementacion de estrategias para mejorar el
clima organizacional, se realizara en el departamento de botanica de la UAAAN,
con el proposito de tener elementos que satisfagan implementar estrategias
sobre el clima organizacional existente en dicho departamento a fin de
determinar el ambiente laboral de los mismos y implementar propuestas que lo
mejoren de manera sustantiva, para lograr mejorar este problema se realizaran
cuestionarios a los profesores del departamento de botanica, donde la
informacién que nos proporcionen es anénima y confidencial, cuando ya se tenga
toda los cuestionarios contestados se llevara a cabo una investigacion donde se
vera en cual de las preguntas que se realizaron existe mas problema y ver como

se solucionara este problema.

Palabras clave: clima organizacional, disefio, propuestas y resolucién de

conflictos.
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La falta de estrategias sobre el clima organizacional ocasiona un ambiente laboral

desfavorable.

1.2. OBJETIVO GENERAL
Implementar estrategias para mejorar el clima organizacional del departamento de

botanica.



1.3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

> Determinar que factores del clima organizacional influyen en la satisfaccion
laboral de la planta docente del departamento de botanica.

> Analizar los factores que determinan el clima organizacional de dicho
departamento.

> implementar propuestas para mejorar el clima organizacional en el

departamento de boténica.
1.4. HIPOTESIS

La implementacién de estrategias incrementara el aprovechamiento de los

recursos humanos.

[.5. PREGUNTAS PARA IMPLEMENTAR ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL.

Preguntas:

¢Como influye implementar estrategias para mejorar el clima organizacional en el

departamento de boténica

¢, Qué efecto tiene la falta de estrategias para mejorar el clima organizacional?

¢ Como aplicar estrategias para el mejoramiento del clima organizacional?

¢, cual ha sido el uso del clima organizacional en dicho departamento?

¢, Qué elementos consideran los profesores en el clima organizacional?

¢Por qué algunos profesores utilizan el clima organizacional para la toma de

decisiones en su gestion directiva?

¢, Como debe ser el clima organizacional para que se utilice en el departamento?

¢, Como evaluar el clima organizacional en el departamento de botanica?



[.6. IMPORTANCIA

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia ya que gracias
a el se ha podido conocer y comprender la influencia que este tiene para el
desarrollo de una organizacién, demostrando ser un elemento primordial para su
éxito. A través de los afios el cima organizacional ha demostrado que las
organizacioness que se desenvuelvan en un buen clima organizacional logran un
excelente nivel de productividad y rendimiento tanto en los trabajadores como en

mercado empresarial.

Al realizar esta investigacion se busca que las estrategias que aqui se propongan
satisfagan las necesidades del departamento y vayan en funcién de propiciar un
mejor ambiente en el trabajo y no solo eso sino que permita incrementar el grado
de satisfaccion del personal que labora en dicho departamento, asi como también,

del alumnado que va a solicitar el servicio.

Es importante recordar que la influencia del clima laboral en el desempefio de las
organizaciones es fundamental para el éxito de los objetivos trasados por la
organizacién partiendo del principio de que los recursos materiales son lo que

hasen posibles las cosas pero los recursos humanos lo hacen realidad
1.7. JUSTIFICACION.

En base a la problemética planteada anteriormente,se crea la necesidad de
implementar estrategias que permitan mejorar el clima organizacional que se
presenta en el departamento de botanica,con el proposito de lograr proyectar al
departamento con una mejor imagen y una mejor relacion interpersonal que

permita lograr niveles de excelencia en sus funciones sustantivas.

El analisis del clima organizacional constituira una herramienta fundamental que
apoyara y reforzara el proceso de mejora continua que ha estado desarrollando el

departamento.


http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml

Esta investigacion servird como base para futuras investigaciones que se hagan

tanto en el departamento como en otras areas de esta institucion.
II. REVISION DE LITERATURA

DEPARTAMENTO DE BOTANICA DE LA UAAAN.

2.1.1. Antecedentes.

La UAAAN lleva el nombre del filantropo saltillense Don Antonio Narro Rodriguez,
quien leg6 su fortuna mediante testamento, el 1° de Julio de 1912, para la creacién
de una Escuela de Agricultura, en donde la gente pudiera aprender los métodos
mas avanzados y formar técnicos en agricultura, de los que México estaba muy

escaso.

El 4 de Marzo de 1923 se inician las actividades de la Escuela Regional de
Agricultura “Antonio Narro”, teniendo como edificio la casona principal de la Ex-
hacienda de Buenavista. Desde entonces esta institucion ha pasado por cuatro

etapas importantes de desarrollo:

Posteriormente, en 1938, la junta directiva, por falta de recursos, se declara
incapaz de sostener econémicamente a la institucién, por lo que pasa a depender
del gobierno estatal, siendo gobernador el Gral. Pedro V. Rodriguez Triana, y la
denominacion cambia a Escuela Superior de Agricultura y Ganaderia del Estado
de Coahuila por un corto periodo, ya que de 1951 a 1953, depende del Instituto

Tecnologico de Coahuila, como Escuela Superior de Agricultura Antonio Narro.

Con la creacion de la Universidad de Coahuila, en 1957, se incorpora a ésta como
una de las instituciones fundadoras, con un plan de estudios a nivel licenciatura de

10 semestres después de la preparatoria.

En 1975, por decreto del H. Congreso del Estado de Coahuila, se aprueba la

iniciativa de transformacion a Universidad Autonoma Agraria Antonio Narro, y se



expide su primera Ley Organica. En 1980, se establece en Mieleras, Coahuila, la
Unidad Laguna.

En el aflo 2006, mediante decreto publicado en el Diario Oficial de la Federacion,
entra en vigor la nueva Ley Orgéanica de la UAAAN, con lo cual se reconoce el
caracter nacional de la institucion, al ser ahora un organismo publico
descentralizado de la administracion publica federal, y se le dota de un marco
juridico-presupuestal que le garantiza que continle desarrollandose como una de
las mejores universidades del pais, por su calidad, excelencia académica y

prestigio nacional e internacional.

El Departamento de Botanica existe como tal desde 1975 afio en que la Escuela
superior de Agricultura se estaba conformando como la Universidad Autbnoma

Agraria Antonio Narro.

Botanica surge como un Departamento de apoyo que ofrecia materias para el
tronco comun de las carreras como: Biologia, Botanica, Ecologia, Taxonomia
Vegetal, Fisiologia Vegetal, Anatomia e Histologia Vegetal, Anatomia de la

madera, Agrostologia.

Ademas el Departamento de Botanica cuenta con las unidades: Herbario ANSM,

Jardin Botanico “Ing. Gustavo Aguirre Benavides” y el Vivero UAAAN.

La Academia del Departamento ha estado formada principalmente por Bi6logos.
La mayoria de ellos estudiaron el Postgrado y Doctorado a partir de su ingreso a la

Universidad.

En 1989 surge la propuesta de la creacion de una carrera en el Departamento y se
cred un proyecto de Academia a partir de la creacion de una comision, para el

estudio de factibilidad de profesiones Bioldgicas en la Universidad.

Del trabajo de dicha comision se produjo el proyecto de carrera en el area de

Ciencias Bioldgicas, que se turno a la Direccion Académica en 1992.



En 1994 en el proyecto de Reforma Académica se dio el espacio para que el
Consejo Universitario aprobara los aspectos generales de la carrera y es en 1997
que se da su aprobacion y entra en vigor el inicio del Programa Docente de la

Carrera de Ingeniero en Agrobiologia.

Cuando inicia la Carrera de Agrobiologia, el Departamento contaba con un plan de
maestros formada por: 3 a nivel Doctorado, 7 Titulados a nivel MC y 5 no titulados
de ese mismo nivel y 4 a nivel licenciatura en Biologia. En total se contaba con 20

profesores de tiempo completo y medio tiempo.

Actualmente el programa cuenta con una planta de 14 profesores, 12 de tiempo

completo y 2 medio tiempo y ademas con 5 Técnicas Académicas.

La edad de los profesores fluctia alrededor de los 47-60 afios con mas de 20 afios

de servicio.

Del total de profesores investigadores solo 3 pertenecen al Sistema Nacional de
Investigadores (SNI) y 10 tienen reconocimiento en el Programa de Estimulos al

Desempefio del Personal Docente (PEDPD).

Se cuenta con 3 Proyectos de investigacion registrados y 2 Proyectos de

Desarrollo en los que participan 2 o 3 Profesores por Proyecto.

Las actividades que se desarrollan en el Herbario, Vivero y Jardin Boténico estan
incluidas dentro del Plan de Desarrollo del Departamento por lo que los profesores
asignados como responsables las planean y las dirigen para mantenerlas en

funcion.

El Departamento de Botanica administra el programa de Agrobiologia y ha
permitido ampliar la oferta educativa de las carreras ya existentes en la
Universidad y abre un nuevo horizonte alternativo a la agricultura tradicional con

ideas innovadoras para el desarrollo sustentable de los recursos naturales.



2.1.2. DIAGNOSTICO INTERNO DEL DEPARTAMENTO.

El Departamento de Botanica que es quien administra la carrera de Ingeniero en
Agrobiologia, cuenta con una planta docente de 14 profesores investigadores, 4
de nivel Doctorado, 4 de postgrado y 6 nivel Licenciatura, 4 de los cuales tienen
estudios de maestria sin haber obtenido el grado, pero todos cursaron los créditos

del plan de estudio.

PROFESORES:

1. José Fco. Rodriguez Martinez Doctor

2. José Angel Villarreal Quintanilla Doctor

3. Manuel De La Rosa Ibarra Doctor

4. Jesus Valdés Reyna Doctor

5. Leopoldo Arce Gonzalez Maestria
6. Martha Vazquez Rodriguez Maestria
7. Andrés Rodriguez Gamez Maestria
8. Laura Ma. Gonzalez Méndez Maestria
9. Joel Luna Martinez Maestria
10.  Sergio Pérez Mata Maestria
11. Ma. Teresa Ruiz de Ledn Maestria
12.  Sofia Comparan Sanchez Maestria
13.  Silvia Pérez Cuellar Maestria
14.  Miguel Agustin Carranza Pérez Maestria

El Departamento tiene a su cargo 3 unidades

1. Herbario ANSM
2. Jardin Botanico “Gustavo Aguirre Benavides”
3. Vivero UAAAN



El Herbario, tiene proyeccidén nacional ya que cuenta con una gran cantidad de
plantas herborizadas de Coahuila y otros estados, cuenta con una persona de

apoyo y un coordinador.

El Jardin Botanico con su encargado técnico, cuenta con una superficie, de 4
hectareas, con una coleccion de plantas de las zonas aridas y semiaridas de

Coahuila, cuenta con dos personas de apoyo.

El vivero UAAAN tiene como objetivo producir diferentes especies forestales que
son donadas o vendidas, asi también se establecen convenios con diferentes
dependencias federales y estatales para producir especies que sean

seleccionadas segun el proyecto, cuenta con 5 trabajadores de campo.
La infraestructura del Departamento de Botanica, cuenta con 6 laboratorios:

e Laboratorio de Biologia

e Laboratorio de Boténica

e Laboratorio de Anatomia e Histologia Vegetal
e Laboratorio de Taxonomia

e Laboratorio de Fisiologia Vegetal

e Laboratorio de Ecologia

El Departamento de Botanica da apoyo a otros programas academicos, como:
Ing.Produccion, Agricola y Ambiental, Zootecnia, Administracion, Forestal,
Alimentos, Economia Agricola, con las materias de: Biologia, Botanica Gral.,
Ecologia Gral., Biologia Molecular, Fisiologia Vegetal, Botanica Forestal, Botanica

sistematica, Agrostologia, Anatomia e histologia vegetal, Anatomia de la madera.

Aparte de dar apoyo a otras carreras se imparten las materias de Agrobiologia que

en total son 37 asignaturas.

Aunque la carrera de Agrobiologia se inicié (1997) se ha constituido como un

programa de gran aceptacion en los aspirantes a ingresar a la Universidad.



El ingreso ha variado entre 30-50 alumnos por afio contando con 5 generaciones
de egresados de los cuales el 80% estan titulados y un 90% estan ejerciendo la

profesion.

En el Departamento de Botanica todos los semestres los profesores
investigadores atienden de 15 a 20 hrs. / semana para la actividad docente por lo
tanto limita la participacion en los proyectos de desarrollo, productivos,
investigacion, especiales y de educacion continua. Por esta razon existe poca
vinculacién y proyectos aprobados con fondos externos manejados por profesores
del Departamento.

Asi también la edad de la mayoria de los académicos ya no nos facilita hacer
estudios para obtener un mayor grado (postgrado o doctorado) académico, por lo
gue los objetivos basicos del Programa de Formacion del Personal Académico de

Botanica serian:

1. Formar personal en las &reas que quedaran sin profesores investigadores.
2. Contratacion de personal nuevo o reubicacion de otros departamentos.
3. Actualizacién del personal académico existente.

El futuro del Programa Docente de Agrobiologia dependera de la renovacion del

Personal Académico de acuerdo a las politicas imperantes en la Universidad.

La Carrera de Agrobiologia tiene mucho futuro debido a que el objetivo establecido
en su Plan de Estudio engloba la problematica actual del pais, y la necesidad de
tecnologia alternativa de produccion agricola y el deterioro de los recursos

naturales.

2.1.3. PLAN DE DESARROLLO DEL PROGRAMA DE BOTANICA DE LA
UAAAN

El Plan de Desarrollo del Programa Docente de Ingeniero en Agrobiologia es un
instrumento necesario para marcar el rumbo de la carrera de una manera

organizada que permite integrar el trabajo que desempefian los profesores
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teniendo como objetivo el fortalecimiento del proceso ensefianza aprendizaje de
los alumnos a través de la investigacion, desarrollo y vinculacion de proyectos que

beneficien a la sociedad y genere conocimientos practicos para los universitarios.

El plan de Desarrollo es un trabajo de planeacion participativa en la que deben
participar las academias tanto del Departamento de Botanica como las que
apoyan a la carrera realizando, un analisis de la situacion actual que presenta la
carrera, y a través de una propuesta renovada se pretende establecer un proceso
de Mejora Continua en la docencia, investigacion y desarrollo para lograr una
Educacion con Calidad.

Este programa pretende fortalecer la educacién superior preparando
profesionales con sentido de servicio a la comunidad al entender los problemas
del medio relacionados con la agricultura, seran el apoyo a los Organos de
consulta tanto publicos como privados interesados en la evaluacién, recuperacion

y conservacion del medio ambiente.

Al tener otro concepto de la agronomia y por la demanda en un futuro inmediato
de productos de origen natural podran recomendar técnicas para obtener dichos
productos y participaran en la expansién de la frontera agricola utilizando
tecnologias de mejoramiento de tierras, aumento de la productividad agricola al

utilizar nuevas técnicas de cultivo, tomando en cuenta el entorno ambiental.
A partir de éste fundamento parte la planeacion para desarrollo de este plan.
2.1.4. MISION Y VISION

De acuerdo a las bases mencionadas la mision y la vision de la carrera de

Ingeniero en Agrobiologia son:
Mision

Formar profesionales con juicio critico, vocacion humanista, valores democraticos

y principios nacionalistas; capaces de contribuir al desarrollo del medio rural del
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pais. Mediante el uso y manejo del ambiente para la produccién agricola y
pecuaria con métodos alternativos y/o uso del conocimiento cientifico tecno-
biologico; para la produccion y cuidado del ambiente con enfoque a la

sostenibilidad.
Visién

Contribuir a una nueva cultura de conciencia y, responsabilidad en el desarrollo
productivo, econdmico y social, mediante la generacion y el uso del conocimiento
bioecoldgico y el desarrollo de ecotecnias que sean garantes de la sostenibilidad

del pais.
Para el 2010

Se espera que los egresados hayan adquirido y transmitido los conocimientos
bioecoldgicos y el desarrollo de ecotecnias que sean garantes de la sostenibilidad

del pais.
Para el 2020

Que los egresados sean garantes de la sostenibilidad del pais, y que las metas se

hayan cumplido ampliamente.

2.1.5. CODIGO DE ETICA DEL PROGRAMA DE INGENIERO EN
AGROBIOLOGIA

El personal Académico, Administrativo y Manual que participa en la formacion de los
alumnos que se encuentran inscritos en este programa deberan compartir durante
la realizacion de todas y cada una de sus actividades diarias, a efectuar de que

puedan normar su actuacion y desempefio los siguientes valores:

-BIEN COMUN: Me comprometeré a promover y defender el bien comdn,

entendiendo que el servicio publico patrimonio de todos los mexicanos y mexicanas,
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solo se justifica y legitima cuando se procura este bien comun por encima de los

intereses particulares.

-INTEGRIDAD: Mantendré una conducta publica y privada tal, que mis acciones y
palabras sean siempre honestas y dignas de credibilidad y contribuyan a fomentar

una cultura de confianza y verdad.

-HONRADEZ: Nunca usaré en mi beneficio el cargo publico que ostento, ni aceptaré
prestacion o compensacion de ninguna persona u organizacion que me induzca a

faltar a la ética en el desempefio de mis responsabilidades y obligaciones.

-IMPARCIALIDAD: Actuaré siempre en forma imparcial, sin conceder preferencias
o privilegios indebidos a persona alguna.

-JUSTICIA: Sabré convivir como personas civilizadas fomentando la concordia y la

paz.
Expresare en nuestra diaria conducta los verdaderos valores existenciales.

-ENTORNO CULTURAL Y ECOLOGICO: Tendré en cuenta que el deterioro de la

naturaleza siempre refleja el deterioro ético de las personas.

Mantendré un ambiente mas natural, mas saludable y limpio y menos contaminado

como tarea de todos

-GENEROSIDAD: Actuaré con generosidad, sensibilidad y solidaridad,
particularmente frente a los nifios, las personas de la tercera edad, las etnias y las
personas con discapacidad y procuraré una atencion especial a quienes padecen

pobreza y marginacion.

-RESPETO: Respetaré sin excepcion alguna, la dignidad de la persona humana y
los derechos y libertades que le son inherentes, siempre con trato amable y

tolerancia para todos.
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-LIDERAZGO: Promoveré y apoyaré estos compromisos con mi ejemplo personal,
observando los principios morales que son base y sustento de una sociedad exitosa

en una patria ordenada y generosa.

-RESPONSABILIDAD: Tendré dominio de si mismo, sentido de responsabilidad y

una disposicion continua en nuestro quehacer diario
[ll. GENERALIDADES DEL CLIMA ORGANIZACION
3.1.1. Introduccioén.

El clima organizacional en el departamento esta determinado por la percepcion
gue tengan los profesores de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la
manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la

cultura organizacional.

La organizacién es la estructura normal de coordinacion planeada entre dos o mas
personas para alcanzar una meta en comun, en donde su principal caracteristica
es tener reacciones de autoridad y cierto grado de diversion del trabajo, es por eso
que la planificacion estratégica es el proceso que le da el verdadero sentido y
direccion a las actividades diversas de una empresa permitiendo visualizar el
futuro e identificacidén de los recursos, principios y valores requeridos para transitar
desde el presente hacia la vision de una organizacién logrando asi el éxito
empresarial, pero todo éxito depende primordialmente del Clima Organizacional
que es un aspecto determinante para el desarrollo productivo tanto de las
empresas y organizaciones en general, es tan importante como las ventas y
ampliacion de las misma, en donde el no tener un buen uso de el puede afectar la

buena marcha de las actividades y bienestar del personal en todos sus niveles.

Muchas instituciones educativas dejan de ser productivas porque no fomentan un
buen ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a
sus directivos administraciones y trabajadores por igual. Los nuevos empleados,

suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa,
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sus actividades y sus compaferos de trabajo; sin embargo todo se viene abajo
cuando no encuentran el Clima Organizacional adecuado para su desempefio

profesional.

Si bien es cierto la importancia del Clima Organizacional ha sido tema de marcado
interés desde los afios 80 hasta nuestros dias es por ello que este trabajo de
investigacion pretende hacer una recoleccion directa de los criterios que sustentan

el desarrollo objetivo del trabajo.

Un buen clima organizacional laboral ayuda y alienta la participacioén, creando una
conducta madura de todos sus miembros, permitiendo que ellos se comprometan

a ser responsables de sus asignaciones laborales dentro de la empresa.

En virtud de lo antes citado nace la inquietud de realizar una investigacion, cuya
finalidad sera la de destacar la importancia de la cultura y clima organizacional
como factores determinantes de la eficacia del personal civil en el contexto militar,
la misma permitira la reflexion de la alta gerencia de la organizacién castrense a
fin de lograr un equilibrio en la cultura organizacional en la que puedan interactuar
los grupos de referencia que la integran de manera armonizada y comprometidos

con los mismos ideales.

El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
organizacién ciertas conductas e inhibe otras. Una cultura laboral abierta y
humana alienta la participacién y conducta madura de todos los miembros de la
organizacion, si las personas se comprometen y son responsables, se debe a que

la cultura laboral se lo permite.
3.1.2. Antecedentes del clima organizacional.

El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos ante las
nuevas exigencias y los cambios obligan a las instituciones a prepararse para

entender la conducta individual y grupal del recurso humano alineandola hacia el
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logro de los objetivos, estableciendo bases psicolégicas en la busqueda de la
efectividad organizacional.

El medio ambiente afecta el comportamiento y predispone de manera positiva o
negativa, limitando o no la productividad, creatividad e identificacion en el trabajo,
por tanto el ambiente no debe considerarse como una variable exdgena, sino
como un activo intangible para las organizaciones y un instrumento para lograr la

armonia.

En las organizaciones formadas por personas de distinto caracter, a veces se

producen problemas de relaciones que alteran la convivencia entre ellos.

Se vive la época del cambio, se tiene que tener una mente muy abierta para
soportar los avances de la tecnologia y aplicarlos a su organizacion, gracias a los
bajos costos de los sistemas computarizados y a la competencia en los mismos es
mas facil exigir e implementar medios que nos faciliten la toma de decisiones

correctas.

Cada dia se ven nuevos software, nuevos equipos, nuevas maneras de hacer las
cosas Y la organizacion que no esta preparada para estos cambios, que no tenga
capacidad de informacion o que la misma sea muy débil simplemente no puede

competir contra el resto de organizaciones.

Los Sistemas de Informacién tienen mucha importancia en el incremento de la
capacidad organizacional frente al cambio del entorno. La voluntad de lograr un
sistema de informacién util, que permita obtener una ventaja competitiva, implica
la posibilidad de ofrecer mdltiples, frecuentes, oportunas y relevantes
informaciones, entre las cuales se puede incluir informacion del clima
organizacional que permitira ubicar los puntos criticos que afectan al desarrollo de
su personal para asi establecer propuestas de mejoras oportunas que permitan
obtener mejores logros en los objetivos y se corrijan a tiempo aquellos factores

que puedan afectar su motivacion o desemperfio.
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Cada dia es mas importante que las instituciones establezcan un clima
organizacional favorable para todos los elementos que son parte de ella, tanto
elementos internos como externos, es necesario también mencionar que “si una
organizacién no cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja con otras
que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una mayor calidad en sus productos
o servicios”. (Velasquez, 2003, p.96).

Cualquier organizacion que abogue por alcanzar niveles elevados de eficiencia y
eficacia en la gestion de sus funciones sustantivas debe considerar el desarrollo
de iniciativas dirigidas en este sentido, dedicandose al disefio, desarrollo e
implantacion de sistemas de informacion los cuales tienen que ver directamente
con la medicion de variables intangibles entre las cuales se encuentra el Clima

Organizacional.
3.1.3. Importancia.

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia ya que gracias
a el se ha podido conocer la influencia que este tiene para el desarrollo técnico
cultural de una organizacién, demostrando ser el objetivo primordial para el éxito
en si de la misma. Lo que a través de los afios ha indicado que las instituciones
gue se desenvuelvan en un buen clima organizacional logran un excelente nivel de

productividad y rendimiento tanto.

Es por eso que toda institucion debe tener siempre en cuenta el continuo
mejoramiento del ambiente en su organizacion, para asi alcanzar un aumento de
productividad, eficacia y eficiencia en la organizacién, otorgando a sus empleados
una mejor calidad de trabajo y al publico en general una agradable atencion, todo
esto enfocado en no perder de vista el recurso humano ya que este ultimo es el
arranque y éxito de cualquier organizacion claro esta que la tecnologia también

ayuda, pero una tecnologia sin quien la maneje no tiene ningun éxito.
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3.1.4. ; Qué es clima organizacional?

“El Clima Organizacional es un fenomeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion

(productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).”

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por
los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como o perciben

los miembros de esta.

Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

En funcion de esta falta de consenso, el autor ubica la definicion del término
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es
el enfoque estructuralista, en este se distinguen dos investigadores Forehand y
Gilmer (citados por Dessler,1993) estos investigadores definen el clima
organizacional como “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las

personas que la forman” (pag. 181).

El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts (citados por
Dessler, 1993) definieron el clima como “la opinién que el empleado se forma de

la organizacion”. (pag. 182).
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El tercer enfoque es el de sintesis, los representantes de este enfoque son Litwin
y Stringer (citados por Dessler, 1993) para ellos el clima son “los efectos
subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores
y de otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias,
valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacién dada”
(pag. 182).

Water (citado por Dessler, 1993) representante del enfoque de sintesis relaciona
los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringer a fin de encontrar
similitudes y define el término como “las percepciones que el individuo tiene de la
organizacién para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,

apoyo y apertura” (pag. 183).

Del planteamiento presentado sobre la definicién del término clima organizacional,
se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion.
Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de
sus miembros. En tal sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el
reflejo de la cultura mas profunda de la organizacién, en este mismo orden de
ideas es pertinente sefalar que el clima determina la forma en que el trabajador
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y satisfaccién en la labor que

desempeiian.

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente
definicion de Clima Organizacional:

El clima laboral u organizacional es entendido como el medio ambiente de trabajo
en que se desempefian las personas de una organizacion, y es el resultante de la
percepcion que posee el personal de una empresa respecto de la interaccion de

una serie de dimensiones como:

3 Estilo de Liderazgo.
3 Estructura Organizacional.
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N Relaciones Interpersonales.
3 Sistemas de Remuneraciones y Beneficios.

El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que
sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo
lo que sucede dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetuen, es
una inversion a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben percatarse
de que el medio forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y
prestarle la debida atenciébn. Una organizacion con una disciplina demasiado

rigida, con demasiadas presiones al personal, s6lo obtendran logros a corto plazo.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya
gue este puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios
han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una

empresa de buen desempefio y otra de bajo desemperio.
3.1.5 Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional y este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacién y sobre su correspondiente comportamiento, este comportamiento
tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como,

por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion, adaptacion.

Una serie autores como Litwin y Stinger, Likert, Litwin y Stringer, Pritchard y
Karasick, Bowers y Taylor, Brunet: determinan diferentes caracteristicas sobre
clima organizacional, cada una desde una prespectiva diferente que llevan a un

mismo proposito el como afectan la organizacion.

Procesos de planificacion: La forma en que se establece el sistema de fijacion

de objetivos o directrices.
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Procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control entre las instancias

organizacionales.

Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma
de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. Esta dimension incluye la
responsabilidad, la independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la
organizacion. El aspecto primordial de esta dimension es la posibilidad del
individuo de ser su propio patron y de conservar para él mismo un cierto grado de

decision.

Métodos de mando: Es la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

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

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Recursos Humanos: Se refiere a la atencién prestada por parte de la direccién al
bienestar de los empleados en el trabajo.

Comunicacion: Esta dimensién se basa en las redes de comunicacién que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados
de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion. La naturaleza de los tipos

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

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

en el trabajo.
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Rendimiento: Es la relacion que existe entre la remuneraciéon y el trabajo bien
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante. La planificacion asi como la

formacion deseada.

Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que
desarrolla la organizacion en sus empleados. Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

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

organizacioén utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la aceptaciéon de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Estandares; Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen

enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Estatus: Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la

importancia que la organizacién le da a estas diferencias.
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Toma de decisiones: Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de
toma de decisiones entre los niveles jerarquicos. Percepcién del nivel de reto y de

riesgo tal y como se presentan en una situacion de trabajo.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacién acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

1. Actitudes hacia la compafia y la gerencia de la empresa.

N

. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

w

. Actitudes hacia el contenido del puesto.

N

. Actitudes hacia la supervision.

o

. Actitudes hacia las recompensas financieras.

(o]

. Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

\l

. Actitudes hacia los compafieros de trabajo.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar los siguientes elementos:

> El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el strees que pueda
sentir el empleado en la organizacion;

> Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion,

normas y papeles;
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> La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo; Liderazgo, poder,
politicas, influencia, estilo;

> La estructura con sus macro y micro dimensiones; Los procesos
organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracién, comunicacion y el

proceso de toma de decisiones.

Estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en funcion de:
alcance de los objetivos, satisfaccion en la carrera, la calidad del trabajo, su
comportamiento dentro del grupo, la moral, resultados y cohesion; desde el punto
de vista de la organizacién redundara en la produccion, eficacia, satisfaccion,

adaptacion, desarrollo, supervivencia y absentismo.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan

en una gran variedad de factores:

> Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

> Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizaciéon (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.).

> Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.)
3.1.6. Funciones del clima organizacional.

Desvinculacion: Lograr que grupo que actla mecanicamente; un grupo que "no

esta vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.

Obstaculizacién: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No

se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan Uutiles.
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Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del

sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es

una dimension de satisfaccion de necesidades sociales.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre el jefe y sus

colaboradores.

Enfasis en la produccién: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es Medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién

favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a tratar a

los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay

en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer,

saber que es su trabajo.

Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se

percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
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Riesgo: El sentido de riesgo e incitacién en el oficio y en la organizacién; ¢Se

insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las

metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: EIl sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican

uniformemente.

Formalizacién: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la planeacién: El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccién basada en capacidad y desempefio: El grado en que los criterios de
seleccién se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,

personalidad, o grados académicos.
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Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o

inclinada a culpar.

3.1.7. Los Cimientos de un buen clima laboral.

Se ha comprobado que los cimientos de un buen clima laboral se relacionan con
los siguientes parametros: la calidad directiva, la satisfaccion en el puesto de
trabajo, la conciliacion del trabajo con la vida familiar, la carrera profesional y, en

menor medida, las prestaciones de tipo social.
a).La calidad directiva.

Se trata, sin duda, del aspecto mas relevante. El éxito de un proyecto de empresa
parcial o total depende del liderazgo de la direccion general y el equipo directivo,
quienes deben transmitir entusiasmo y crear buenas relaciones con honradez,

respeto y lealtad, adaptandose a las habilidades y emociones de sus empleados.

Asimismo, estos ultimos tienen que percibir que quienes encabezan la compafia
pretenden lograr los objetivos que se ha marcado la organizacion y no sus metas
personales, que reconocen el derecho del trabajador a equivocarse alguna vez
cuando delegan en él, le permiten tomar decisiones y muestran interés por su

trabajo.

La funcién directiva debe basarse en los valores y el compromiso ético. Influye
activamente, entre otros, en el trato personal, en la delegacion de

responsabilidades, en el reconocimiento y en la comunicacion:

e La persona espera siempre recibir un buen trato de la direccion de la

empresa, de sus responsables directos y de sus comparieros de trabajo.

« Un buen director general debe apostar por una estructura horizontal en el
organigrama de la empresa que facilite la delegacién de responsabilidades.

De ese modo, fomenta la iniciativa de la persona que asume riesgos y
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gestiona su propio trabajo tomando las decisiones oportunas, lo cual es
clave para lograr el cumplimiento de objetivos.

A cualquier persona le gusta que se reconozca su labor, bien con dinero o
sin él. El dinero es un factor motivador muy importante y al empleado hay
que retribuirle su trabajo de forma justa, pero el dinero no resulta necesario
para felicitarle por un buen resultado; y lo mismo ocurre a la hora de

aconsejarle y ensefarle cuando comete errores.

La comunicacion se da en dos vertientes: la corporativa, a traves de la que
el trabajador estd informado y conoce la mision de la empresa, su
organizacion, situacion economica y planes futuros; y en el dia a dia, para
conseguir una buena comunicacion ascendente, descendente y horizontal
con objeto de que el empleado perciba una politica de puertas abiertas que
le permita: Acudir a cualquier responsable con la maxima confianza para
exponerle los problemas que pueda tener o realizar cualquier sugerencia, y
ademas tenga la confianza y seguridad de que lo que exponga va a ser

tenido en cuenta.

Que el empleado conozca la opinidon que sus responsables tienen sobre su

trabajo.

Que el empleado perciba la utilidad de su trabajo, transmitida también por

sus responsables.

Que el empleado perciba que la organizacién y sus responsables directos le

agradecen su trabajo.

La calidad directiva esta asociada al cumplimiento de las responsabilidades
sociales de la empresa. Hay responsabilidades internas con los propios
trabajadores, como las comentadas anteriormente. Pero las empresas
tienen también compromisos con los accionistas que aportan el capital, con

los clientes que compran los productos, con sus proveedores y con el
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entorno. La empresa debe ser una ayuda para la comunidad y no una

carga.
b).Satisfaccion en el puesto de trabajo.

Un altisimo porcentaje de empleados no ocupa el puesto que le corresponderia
segun su preparacion y deseo, lo que provoca su desmotivacion. A veces el
puesto les viene grande porgue no tienen la formacién adecuada, o que provoca
ansiedad en el trabajador. O, al revés, personas con unos conocimientos y
habilidades superiores al puesto que ocupan. Ademas, existen otros factores no
motivadores: puede haber un clima laboral malo, o escasez de retribucion, o falta

de reconocimiento. También el estrés y enfrentarse a una tarea rutinaria.

La seguridad y las condiciones laborales también se relacionan a veces con este
pardmetro. El espacio, la iluminacion, la calefaccion, la climatizacion, la ergonomia
y la ausencia de elementos nocivos para la salud (ruidos, humos, gases, polvo...)
resultan muy importantes; el empleado tiene que regresar a su hogar en las

mismas condiciones de salud <con las que inici6 su jornada.

c).Conciliacion del trabajo con la vida familiar.

La sociedad estd demandando cada vez mas la solucién de este problema.

En pleno siglo XXI existe una nueva realidad laboral y social en la que los dos
conyuges trabajan y la disponibilidad de su tiempo fuera del trabajo es escasa, lo

gue origina:

o Falta de tiempo para la educacion y cuidado de los nifios y la atencion de

los ancianos.

e Disminucién progresiva y amenazadora de la tasa de natalidad como
consecuencia de que los padres no quieren adquirir el compromiso del

cuidado de mas hijos y su educacion.
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El problema es importante ya que la familia es la columna vertebral de una
sociedad equilibrada y los nifios de hoy son el capital humano de la sociedad del
mafiana. De ahi la importancia de que las empresas instalen los programas de
conciliacion ya que la no conciliacion provoca insatisfaccion laboral, enfermedades
psiquicas, falta de actitud y compromiso de los trabajadores, asi como bajas en la
organizacion. Los programas de conciliacion precisan de caracteristicas basicas

como.

« Compaginar el horario de la empresa con los horarios de los centros
educativos de los hijos.

« Horarios laborales flexibles.
« Posibilidad de medias jornadas de trabajo y de empleo compartido.
e Permisos de excedencias.

« Flexibilidad en la forma de trabajar: lugares satélites de trabajo, tele-trabajo,

rotacion de puestos, etc.
e Programas de luces apagadas.

e Servicios propios 0 subvenciones para guarderias y cuidado de nifios y

ancianos.

e Todo ello encaminado a que los padres tienen que tener tiempo para estar
con sus hijos, ya que ademas de la necesidad de disfrutar de la familia, la
educacion de los hijos es responsabilidad plena de los padres y las
guarderias u otros centros, sean publicos o privados, no les pueden sustituir

en este cometido.

Una sociedad econdémicamente globalizada, donde continuamente se pregona que
el éxito de la gestion se basa en la atencién y satisfaccion del cliente, la calidad

hacia el mismo, deberia darse cuenta que este concepto cobra todavia mas
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importancia si se trata de la atencibn y calidad hacia los hijos.

Pero invertir tiempo suficiente en los hijos, educarlos y cuidarlos en todo momento,
implica también entrega y renuncias por parte de los padres. Sin ello, de nada
valen los programas de conciliacidn ni la legislacion de ayuda promulgada por los
Estados para resolver este problema.

d).Carrera profesional.

Permite al empleado superar su reto profesional, tanto en el terreno del
conocimiento como en el de su promocion. La empresa, en la medida de sus
posibilidades, debe tener programas de formacion, con el fin de profesionalizar a
sus trabajadores y potenciar su capital intelectual. La formacion supone una

inversion, no un gasto.
e).Prestaciones de tipo social.

Este parametro, aunque de menor importancia que los anteriores, puede también
afectar al clima. Se refiere a servicios como comedor, guarderia (cada vez mas
demandada), becas de estudio para hijos de empleados, celebraciones, acceso a
acciones de la compainia, flexibilidad de horario, planes de pensiones, premios y
concursos diversos, seguro de vida, transporte a la empresa, promocion de
actividades deportivas, préstamos financieros con ventajas respecto a los del

mercado e instalacion de zonas de descanso, entre otros.

3.1.8. Diferencia entre clima y cultura organizacional.
a).Clima organizacional.

El clima se refiere a una percepcién comun o una reaccidon comun de individuos
ante una situacion. Por eso puede haber un clima de satisfacciéon, resistencia,

participacion o como lo dice Studs Tirkel "salubridad".
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b).Cultura organizacional.

La cultura organizacional, atmosfera o ambiente organizacional, como se quiera
llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores 0 normas que
comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los
empleados realizan su trabajo . De esta forma, una cultura puede existir en una
organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o

departamento.
3.1.9. Requisitos para la implantacion de un buen clima organizacional.

El andlisis precedente nos ayuda a abrir una amplia gama de posibilidades de
estudio sobre el clima organizacional de tal manera que para aprovecharlas mejor
tengamos que efectuar una clasificaciébn que nos permita a la vez elegir y ubicar el

estudio a realizar. Es asi que podemos plantear dos niveles de estudios:
a) Estudios a nivel de macrofenémeno:

Son los de naturaleza sustantiva o basica que contribuyen a conocer mas sobre la
naturaleza del clima y que comprenden la investigacion del fenébmeno o hecho en
si y las relaciones que puede guardar con otros fendbmenos o hechos
contribuyentes o resultantes. Estos estudios tendrian la finalidad de desarrollar
una mayor teorizacion sobre el tema y no se sitGan en un campo aplicativo

especifico.
En este nivel podriamos estudiar lo siguiente:

> La situacion de los contribuyentes externos como pueden ser los factores
situados en el entorno externo de la organizacién y en la cultura organizacional.

> Los contribuyentes internos pertenecientes al o los recursos humanos como
por ejemplo las capacidades, percepcion, habilidades, motivacion, conocimientos,
experiencia, formacion, etc., y otros que resulten vinculados a la generacion del

clima.
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> Los de proceso como por ejemplo las dimensiones o indicadores inherentes
al clima desde el punto de vista tedrico.

> Los factores resultantes de productividad que guardan relaciéon directa con
el clima. como por ejemplo la identificacion de los factores del clima que
aumentan, disminuyen o mantienen la productividad en el equilibrio adecuado.

> Las relaciones existentes entre cultura y clima organizacional, entre las
caracteristicas de los recursos humanos y la generacion del clima, entre la

situacion de las dimensiones del clima y los niveles de productividad.
b) Estudios a nivel de microfenémeno:

Son los de naturaleza aplicativa y nos permiten conocer la situacion del clima en
un entorno organizacional especifico. Estos estudios tienen la utilidad de
diagnosticar el clima y detectar cuales de sus factores resultan afectados,

detectando las causas y niveles de afectacion.

Se puede llegar méas alla y utilizar los estudios de clima para regular el correcto
funcionamiento organizacional de tal manera que el estudio sea preventivo y no
sélo reactivo. Se investiga para prevenir los problemas antes de que estos se
presenten externamente, acarreando consecuencias negativas en la productividad

y peor aun en los resultados financieros.

Litwin y Stinger (1978) citados por Paulina Bustos y otros fueron los primeros en
determinar que el clima organizacional comprendia nueve componentes: la
Estructura, la responsabilidad o autonomia en la toma de decisiones, la
recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y la cooperacion
entre sus miembros, los estandares de productividad, el manejo del conflicto, y la

identificacion con la organizacion.
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C) ¢,Cémo investigar sobre clima organizacional?

Metodolégicamente los estudios sobre clima a nivel micro comprenden las mismas
etapas que cualquier investigacion cientifica y son segun sefala la consultora

P.A.& Partners las siguientes:

Etapas en la Investigacion:

Preparacion - identificacion del problema.

Planificacion - hipotesis generales.

a
b
c. Ejecucion de la Investigacion.
d. Interpretacion de los datos.

e. Conclusiones.

f.

Sugerencias.

El como investigar comprende también el aspecto instrumental de la investigacion
gue en metodologia responde a la eleccion de las técnicas e instrumentos que
resulten mas pertinentes para levantar la informacion necesaria sobre el clima de

la organizacion.

La consultoria organizacional ha disefiado una serie de instrumentos vinculados a
estas dimensiones que estan confeccionados y que se venden para su aplicacion
o que forman parte de los programas de consultoria ya elaborados. Segun la
consultora P.A. & Partners las técnicas mas apropiadas para este tipo de estudios

serian los siguientes:

Cuestionarios

Entrevistas

Analisis Documental

a
b

C. Observacion
d

e Dinamicas de Grupo
f.

Debates
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g. Juegos Proyectivos
h. Analisis de Incidentes Criticos.

Sobre estas posibilidades técnicas e instrumentales es pertinente recomendar el
uso de varias simultaneas, tanto porque cada una puede brindar una perspectiva
diferente del tema como porgue necesitamos que éstas confirmen por varias vias

las hipoétesis que habiamos formulado.

Sobre si es més conveniente el empleo de un instrumento ya disefiado y en venta
en el mercado o uno propio, esto seria una decision que corresponde a los
responsables de su aplicacion. Los confeccionados tienen la ventaja de ser
instrumentos con validez y confiabilidad garantizada pero la desventaja que sus
dimensiones pueden no ser las mas pertinentes o relevantes en relacién al
contexto organizacional especifico. Los propios en todo caso podrian reflejar mejor
las dimensiones que nos interesa enfocar por su pertinencia o relevancia pero

deben seguir todos los procesos necesarios para otorgarles validez y confiabilidad.

La validez esta referida a que un grupo de expertos se ponga de acuerdo en
cuales son los items o reactivos que se deben plantear para estudiar cada una de
las dimensiones pertinentes previamente consensuadas y que este acuerdo sea
estadisticamente concordante. Es decir que debe existir una coincidencia no sélo
en el criterio cualitativo de los expertos de cuales son los items que corresponden
a cada una de las dimensiones del clima sino también una coincidencia
cuantitativa o estadistica lo mas cercana posible de la opinién de los expertos

sobre los items.

La validez también implica que el instrumento haya sido probado en su contenido
es decir que los items planteados para medir el clima sean los adecuados. Esto lo
deben determinar los expertos como también los mismos usuarios a traves de
aplicaciones piloto o ensayo, previas a la aplicacién definitiva del instrumento de
medicién que deriven en una validacion estadistica, es decir estadisticamente que

items han sido aceptados y cuales rechazados.
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La confiabilidad implica que el instrumento esté bien elaborado que podamos
confiar en sus resultados. Para probar la confiabilidad es conveniente utilizar dos
aplicaciones del instrumento elaborado con cierta intermediacion de tiempo entre

ambas y que en arrojen resultados estadisticamente muy cercanos.
3.1.10. Recomendaciones para el Estudio del Clima Laboral.
Buscar profesionales idoneos y externos.

Encargue el estudio a profesionales competentes del &rea de desarrollo
organizacional, ya sea como profesionales independientes o a través de una
consultora. Esto le facilitara un manejo objetivo e independiente de los resultados,
ademas de disminuir las suspicacias respecto de la confidencialidad de las
opiniones vertidas por los participantes del estudio, lo cual le permitira conocer

mejor lo que realmente ocurre en la organizacion.
Preparar y coordinar con anticipacion la ejecucion del estudio.

La planificacion conjunta con las areas estudiadas le permitira facilitar la
disposicion del personal y la realizacion de ajustes que no alteren el normal

funcionamiento de la organizacion.
Difundir los resultados generales.

Los participantes en el estudio esperan recibir alguna retroalimentacion respecto

de los resultados, no hacerlo puede producir rumores y suspicacias.
Tomar acciones en base a los resultados.

Las personas al dar sus opiniones esperan que la organizacién tome acciones
sobre los puntos mas criticos. El personal ha emitido opiniones respecto de la
empresa, por lo tanto, la pasividad con posterioridad a un estudio de este tipo es
normalmente percibida como indiferencia por parte de la plana ejecutiva de la

organizacion.
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Realizar mediciones periddicas en el tiempo.

Es recomendable medir el clima laboral de su organizacion, al menos, cada 2
afos. Esto le permite ir monitoreando la gestion del clima laboral al interior de la
organizaciéon como de las distintas areas. Otorga un sentido de direccion y permite
evaluar los resultados de las acciones emprendidas. La medicion del clima
organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los trabajadores de
una organizacion, o de algun area dentro de ella que se quiera medir. Aunque
existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima
organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o
variables en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y
otra, el clima organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones
es de gran utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran
ser posteriormente explorados y corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que han
demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una
organizacion, incluyen flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de

recompensar, claridad y compromiso de equipo.
3.1.11. Diagnostico del clima organizacional.

Existe una cantidad abundante de instrumentos destinados a evaluar el clima

organizacional.

Una medida rapida del clima de una organizacion puede conseguirse a través de
las tasas de ausentismo y rotacion. En efecto, una alta rotacion y niveles elevados
de ausentismo son, con casi total seguridad, indicadores de un mal clima. Sin
embargo, estos indicadores soOlo deben ser utilizados como una primera
aproximacion, como instrumentos que permitirdn elaborar la hipotesis de que el
clima en esa organizaciéon es deficiente, pero no deberian servir como base para

una conclusién definitiva al respecto.
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El clima de una organizacién es un complejo en el que intervienen mudltiples
variables, tales como el contexto social en que se ubica la organizacion, las
condiciones fisicas en que se da el trabajo en la organizacion, la estructura formal
de la organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal que ha emergido en la organizacion, los grupos formales e
informales que subsisten en la organizacion, sus valores y sus normas, las
percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si y con
respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los
rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc. Todas estas variables han
de ser consideradas desde una perspectiva globalizante que se traduce en las
percepciones que de la organizacién tienen los miembros, asi como del significado

que para ellos tiene el trabajar en las condiciones que la organizacion les ofrece.

Asi, a pesar de la enorme complejidad del concepto, es posible elaborar su
diagnéstico a partir de cuestionarios estandarizados en que se pregunta a los
miembros de la organizacion por sus percepciones respecto a todas o algunas de
las variables sefialadas.

Likert ofrece instrumentos de medicidon del clima organizacional que consideran

como dimensiones:

> Estilo de autoridad: Forma en que se aplica el poder dentro de la
organizacion.

> Esquemas motivacionales: Meétodos de motivacion utilizados en la
organizacion.

> Comunicaciones: Formas que adopta la comunicacién en la organizacion
y estilos comunicacionales preferidos.

> Procesos de influencia: Métodos utilizados en la organizacion para

obtener adhesion a las metas y objetivos de la organizacion.
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> Proceso de toma de decisiones: Forma del proceso decisional, criterios
de pertinencia de las informaciones utilizadas en él, criterios de decisién y de
distribucion de las tareas decisionales y de ejecucion.

> Procesos de planificacion: Modos de determinacion de los objetivos y de
los pasos para lograrlos.

> Procesos de control: Formas en que el control se distribuye y se realiza
en la organizacion.

> Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Métodos utilizados para
definir estos objetivos y grados de adecuacién percibidos entre los objetivos asi

definidos y lo deseado por los miembros de la organizacion.

Otro cuestionario muy difundido es el de Litwin y Stringer. Este cuestionario mide

seis dimensiones:

> Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la
organizacién establece, segun son percibidas por sus miembros.

> Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas
existentes y reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion.

> Responsabilidad: Grado en que la organizacion es percibida como
otorgando responsabilidad y autonomia a sus miembros.

> Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones.

> Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la organizacion de ser
apoyados por su grupo de trabajo.

> Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la

organizacion.

Asi como los dos cuestionarios sefialados, hay una serie que exploran diversas
dimensiones de la relacién individuo-organizacion. Aparentemente, las

dimensiones mas frecuentes son las que se refieren a:

> Estructura de la organizacion: Reglamentos, normas Yy exigencias

establecidos por la estructura formal de la organizacion.
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> Relaciones humanas: Grado en que al interior de la organizacion se
establecen vinculos de apoyo mutuo y solidaridad o en que se producen
dificultades derivadas de rivalidades personales o entre grupos.

> Recompensas: Sistemas de remuneraciones monetarias y de
recompensas de todo tipo que la organizacién ofrece a sus miembros. Las
posibilidades de promocion y carrera funcionaria, por ejemplo, son variables
importantes en esta dimension.

> Reconocimiento: Grado en que los superiores evallan el trabajo realizado
por sus subordinados. Puede encontrarse referido al sistema de recompensas,
pero se refiere ademas al apoyo que el subordinado encuentra en sus superiores.

> Autonomia: Grado en que los miembros de la organizacion perciben que
pueden desempefiarse con un cierto nivel de responsabilidad individual, en sus

respectivos cargos.

Muchas veces los cuestionarios de clima organizacional estan construidos sobre la
base de preguntas cerradas en que se pide a los encuestados que evaluen el
clima de la organizacién en términos de la situacion actual y de la situacion que
considerarian ideal al respecto. Con esta doble evaluacion se consigue conocer
tanto el estado actual, como la distancia que se estima existe entre este estado

actual y el que idealmente se deseaba.
3.1.12. Medicion del clima organizacional.
a) Por qué hacerlo.

Para el buen funcionamiento de una empresa, todos estan de acuerdo que es
fundamental el Recurso Humano. Pero poco aporta un empleado frustrado, o que

tenga resentimiento contra su jefe o la empresa.

Un estudio de clima organizacional o laboral permite conocer el estado de la
empresa en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de trabajo, la cultura,

estado de animo, y factores similares que pueden influir en el desempefio de su
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personal. Resulta imperativo para el departamento de Recursos Humanos a la
hora de determinar si sus politicas y estrategias son realmente efectivas.

b) El estudio.

El estudio consiste basicamente de una (o0 varias) encuesta(s), que son
distribuidas entre los empleados de la empresa o departamento que se desea

consultar.

La encuesta puede ser aplicada en forma tradicional (en hojas de papel, para ser
rellenadas a mano), o en linea (via web o correo electronico). Esta segunda forma
resulta generalmente mas econOmica y conveniente, aunque segun algunos

investigadores puede resultar en respuestas mas negativas.

Cualquiera sea la forma mediante la cual se aplique, un elemento debe
permanecer constante para el éxito del estudio: la confidencialidad. Si no se le
garantiza al empleado que sus respuestas seran confidenciales, y que estas no
pueden ser asociadas con su identidad — en otras palabras, que sus supervisores
no puedan conocer sus respuestas especificas, sino los resultados globales -
dificilmente podremos confiar en que exprese su verdadera opinién, por temor a

algun tipo de consecuencia.

Como en cualquier estudio de esta naturaleza, es razonable pensar que no todos
aquellos invitados a participar lo hardn. Aun cuando se manifieste la importancia
del estudio para la empresa, y las posibles consecuencias favorables que se
deriven de éste, muchos (en ocasiones la mayoria) no querran colaborar. Es
recomendable en estos casos ofrecer algun tipo de incentivo para promover la

participacion (ej: una rifa).
) Qué medir.

Todo estudio del clima organizacional debe consultar a los miembros de la
organizacién (o del departamento, division, etc.) todos, o al menos la mayoria de,

los siguientes aspectos:
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> Objetivos: ¢Conocen y entienden los empleados los objetivos de la
empresa, de su departamento, y como se interrelacionan estos? Mision, vision,
estrategia, etc.

> Comunicacion: ¢Consideran los empleados que reciben la informacion
necesaria y util por parte de sus supervisores y otros departamentos de la
empresa, como para desarrollar efectivamente su trabajo?

> Grupo de trabajo: ¢Creen los empleados que el trabajo se hace en
equipo?

> Condiciones de trabajo: ¢ Sienten los empleados que la calidad y cantidad
de trabajo que se espera de ellos es justa, y que cuentan con las herramientas y el
ambiente para llevarlo a cabo?

> Oportunidades de carrera: ¢Sienten los empleados que la organizacion
ofrece oportunidades de progresar a aquellos que demuestren su capacidad?
Incluye temas como adiestramiento.

> Competencia supervisoria: ¢Confian los empleados en el conocimiento y
las habilidades de sus supervisores?

> Compensacién y reconocimiento: ¢Qué tan contentos estdn los
empleados con la forma de compensar y reconocer su trabajo?

> El instrumento. La encuesta debe contar con al menos tres secciones.

> Introduccion e instrucciones: Se debe indicar el por qué del estudio, y
cuales son los objetivos perseguidos por el mismo. Debe igualmente informarse al
respondiente cémo llenarla y devolverla (si fuera necesario). En esta seccién se
deben indicar también los términos de confidencialidad.

> Datos del participante: Sin llegar a solicitar datos especificos como el
nombre o documento de identidad, es necesario conocer los datos basicos de los
respondientes, tales como edad, sexo y departamento en el que trabaja. Esto con
el objetivo de identificar opiniones particulares de ciertos grupos y de asegurarse
gue la participacion le de validez al estudio. El clima laboral no es necesariamente
uniforme en todas las areas y localidades de una empresa.

> Cuerpo de la encuesta: Aqui se desarrollan las preguntas disefladas para

medir el clima.
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d) Coémo preguntar.

Las preguntas suelen ser cerradas, para facilitar el llenado y agilizar la tabulacion
de los resultados. Se suele utilizar la seleccion simple, con varios niveles de

respuesta, por ejemplo:

> Indique si esta de acuerdo con las siguientes frases (muy de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, muy en desacuerdo).

> Marqgue con una x su nivel de satisfaccion (muy satisfecho, satisfecho, poco
satisfecho, nada satisfecho).

> Del 1 al 10, donde 10 es muy de acuerdo y 1 en total desacuerdo, evalle
cada una de las siguientes oraciones.

> Es conveniente, para evitar las respuestas por agotamiento, intercalar
preguntas en la cual la escala de respuestas funcione al revés. Es decir, no todas
las respuestas “muy de acuerdo” deben ser positivas para el clima; intercale
algunas planteadas negativamente, de manera que contestar “muy de acuerdo”

sea negativo para el clima.

Cabe destacar que si bien el tipo de preguntas descritas son las mas comunes, no
son la unica forma de medir el clima organizacional. Es factible también utilizar
preguntas abiertas como “; Qué opina de su remuneracién?”, asi como entrevistas

personales o focus groups.
e) Cuando realizarla.

No existe un momento justo para realizar un estudio de clima organizacional

cualquier momento puede ser bueno. Es recomendable sin embargo:

Repetirla habitualmente, en la misma época o mes del afio: Esto permite ver la
evolucion del clima afio a afio. Hacerlo en la misma época garantiza que los

resultados de diferentes afios sean comparables entre si.
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Evitar realizarlas en momentos que interfiera con otras circunstancias que
puedan alterar el resultado: Como evaluacion de desempefio, aumento salarial,

etc.

Evitar realizarla después de crisis o eventos probleméticos: Como
restructuraciones, fusiones, etc. La idea es medir los problemas y descontentos

del dia, y no esperar a situaciones especiales para hacerlo.
f) Las posibles preguntas.
Generales.

> Considera usted que la organizacion es un buen lugar para trabajar?

> Recomendaria a algun familiar o amigo trabajar en la organizacién?
> Comparado con el afio pasado, su calidad laboral ha mejorado.
Objetivos.

> Conozco y entiendo la vision y misién de la organizacion.

> Conozco los objetivos de desempeiio de mi grupo o departamento.

> Entiendo como el trabajo que desarrollo se relaciona con los objetivos de la
organizacion.

> Estoy satisfecho y comprometido con las directrices estratégicas de mi

organizacion.
Comunicacion.

> Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la informacion sobre aquello que me

afecta.
> Mi supervisor inmediato me mantiene bien informado.
> El medio (revista, boletin, cartelera) es una buena fuente de informacion.

> Conozco a donde debo acudir cuando tengo un problema relacionado con
el trabajo.

> Los empleados de mi departamento son faciles de contactar.
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> Los empleados de otros departamentos son faciles de contactar.
> Generalmente soy alentado a compartir mi conocimiento/experiencias con

los demas.

Grupo de trabajo.

Las reuniones de mi equipo resultan de utilidad para realizar mi trabajo.
Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.
En mi equipo, yo participo en la toma de decisiones.

YV V VYV V

En mi equipo, trabajamos juntos para resolver los problemas de la
organizacion.

> En mi equipo, los miembros restantes aprecian mis contribuciones.

> En mi equipo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga al

de los demas miembros.
Condiciones de trabajo y recursos.

> Cuento con todas las herramientas, equipos y material necesarios para
llevar a cabo mi trabajo.

> Las herramientas y equipos que utilizo (computador, teléfono, etc.) son
mantenidos en forma adecuada.

> Cuento con espacio suficiente y comodo para hacer mi trabajo en forma
adecuada.

> El ambiente fisico de trabajo es adecuado (limpieza, olores, ruido,
iluminacién, etc.).

> He sido victima de acoso o maltrato (por sexo, raza, edad, etc.).

> En mi departamento, he presenciado que algun comparfero(a) ha sido

victima de acoso o maltrato (por sexo, raza, edad, etc.).

> Mi ambiente de trabajo esta libre de hostilidad.

> Soy tratado con respeto por mis comparieros, supervisores, gerencia.
> Cuento con una descripcion de mi cargo por escrito y actualizada

> Cuento con la documentacion actualizada de los procesos de trabajo.
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> Generalmente cuento con tiempo para reflexionar y aprender del trabajo
gue he realizado.

Oportunidades de carrera y desarrollo profesional.

> Recibo el entrenamiento adecuado para desarrollar mi trabajo
> Hay suficientes oportunidades de carrera/mejoramiento profesional en la

organizacion

> La organizacién prepara adecuadamente a sus empleados para que sean
promovidos
> Los programas de orientacion para nuevos empleados son efectivos

> Conozco los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en mi
organizacion

> Los programas de entrenamiento y desarrollo disponibles en mi
organizacién son efectivos.

> Quisiera tener mas/mejores oportunidades de obtener nuevos
conocimientos y habilidades.

> Mi supervisor(a) me alienta a participar en programas de adiestramiento.

Competencia supervisoria.

> Tengo confianza en las habilidades de (mi supervisor, el gerente del
departamento, el presidente, etc.) para hacer su trabajo.

> Conozco claramente lo que mi supervisor(a) espera de mi

> Recibo retroalimentacién adecuada por parte de mi supervisor(a) sobre la

calidad de trabajo que realizo.

> Cada (afio, semestre, trimestre) recibo una evaluacion de mi desempefio.
> Es facil acceder a mi supervisor(a) cuando lo(la) necesito.

> Mi supervisor(a) es justo(a) en el trato con todos sus supervisados.

> Mi supervisor(a) tiene interés activo en mi trabajo.

> Mi supervisor(a) conoce mis fortalezas.
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Compensacion y reconocimiento.

> Recibo una compensacion salarial acorde con mis habilidades vy
experiencia.
> Estoy satisfecho(a) con los beneficios de la empresa (seguro, retiro,

vacaciones, etc.).

> Recibo mi pago a tiempo.

> Recibo mi pago en forma precisa.

> Si tengo problemas con mi pago, resultan faciles de resolver.

> Los empleados de la organizacion que tienen un desempefio sobresaliente
son reconocidos.

> Mi trabajo es evaluado en forma justa.

> Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

> Los empleados son promovidos en forma justa.
g) Analisis e interpretacion.

Una vez recogidas las encuestas, el paso final es tabular las respuestas y analizar
los resultados. Afortunadamente existen numerosas herramientas informaticas
(hojas de célculo, bases de datos, paquetes de andlisis estadistico) que permiten
obtener en poco tiempo los resultados en forma de tablas y graficos de facil

interpretacion.

Los paquetes estadisticos mas sofisticados permiten realizar calculos mas
sofisticados, asi como cruces de informacion que permitan diagnosticar con mayor

precision los problemas.

En general, el analisis de los resultados busca identificar brechas entre la situacion
actual y el deber ser. Asi, si ante la pregunta “Recibo el entrenamiento adecuado
para desarrollar mi trabajo”, el 90% de los encuestados responde en forma
negativa, es evidente que existe un problema a resolver en el area de

adiestramiento.
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3.1.13. Evaluacion del clima organizacional.
a) Aplicacién de los sistemas de informacion en la evaluacion.

El clima organizacional, es un elemento bésico para obtener buenos resultados en
la empresa, el desarrollar estudios que permitan ubicar cuales son los puntos
criticos que afectan al personal se convierte en un elemento clave para que sus
empleados tengan mejores logros en sus objetivos y se corrijan a tiempo aquellos

factores que puedan afectar su motivacion o desempefio.

Su analisis permite identificar, organizar y valorar las apreciaciones vy
pensamientos que el equipo humano de una empresa tiene de sus peculiaridades

como organizacion.

Actualmente, los retos exigen calidad del servicio en todas las areas
empresariales, por eso se hace preciso renovar la gestién integral impulsando
mayor eficiencia en consonancia con los valores de la empresa, necesarios por
otro lado para el desempefio correcto de los trabajadores motivados y alineados

con la Misién y los Objetivos Estratégicos.

Hoy en dia, investigaciones de clima organizacional bien disefiadas, asi como
encuestas orientadas a saber mas acerca de la gente, se han convertido en una
herramienta gerencial estratégica apoyados en sistemas de informacion que
permitiran a los ejecutivos intervenir en los puntos que se consideren criticos para
asi establecer propuestas de mejora oportunas que permitan obtener mejores
logros en los objetivos y se corrijan a tiempo aquellos factores que puedan afectar

su motivacion o desempefio.

Este tipo de investigaciones permite tomar decisiones para atraer talentos, asi
como motivarlos y retenerlos; y permiten también manejar el cambio mas
efectivamente e incrementar la satisfaccion del cliente, la productividad y la

calidad.

48



En la actualidad, las organizaciones son cada vez mas complejas, cada dia
incorporan nuevas tecnologias a su forma de trabajar con lo que consiguen
competir en el mercado globalizado, es por esto que numerosas empresas,
ofrecen a sus clientes inigualables capacidades de encuestas de clima
organizacional, basadas en sistemas de informacion con avanzadas herramientas
de diagnostico, de procesamiento y reportes, en donde los lideres de la
organizacion pueden monitorear frecuentemente las variables que inciden en el
clima organizacional dandole esto la posibilidad de detectar las debilidades y

establecer de inmediato las acciones destinadas a mejorar esta desviacion.

Por esta razon es importante que los sistemas de informacion computarizados o
sistematizados sean implementados a cada empresa permitiendo de esta manera

mejorar su forma de trabajo, logrando hacerse mas competitivos.

Las empresas que poseen sistemas de informacion apoyados en tecnologias de la
informacion tienen la posibilidad de disminuir el tiempo de respuesta ante un
problema de clima organizacional o cualquier otro problema que afecte la
organizacién, en el caso contrario seria mas dificil y mas costoso obtener
resultados rapidos y periddicos ante este tipo de evaluaciones de variables

intangibles.
b) Evaluacion del clima organizacional.

La evaluacion del clima organizacional, es un procedimiento elaborado para medir
y evaluar el medio ambiente organizacional mediante diversos instrumentos, de
origen psicolégico y sociologico, disefiados cientificamente y aplicados en forma
metodoldgica y sistematizada, asegurando asi la validez y confiabilidad de sus
resultados. (Martinez, 2002).

La realizacion de la evaluacion del clima organizacional, estudios de satisfaccion
laboral y diagndstico de cultura organizacional permiten evitar o anticipar conflictos
y desarrollar una gestion sana, altamente rentable para la empresa y satisfactoria

para todos sus miembros.
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El conocimiento del Clima Organizacional proporciona informacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

El objetivo principal de una evaluacion del clima organizacional es detectar el nivel
de impacto que tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento
de los individuos ya que estas configuran lo que se entiende como Clima
Organizacional.

Otros objetivos de la evaluaciébn del clima organizacional son: conocer la
percepcion del personal sobre el actual Clima Organizacional, identificar aquellos
factores organizacionales de mayor incidencia positiva o negativa sobre el clima
actual, proponer sugerencias para mejorar los niveles de motivacién del personal,

disponer de informacion relevante para la elaboracion de planes estratégicos.

El diagnostico del clima organizacional permite la articulacion de la dimension de
personas y la dimension de los sistemas, para comprender la dinamica

organizacional dentro de un corte temporal especifico.

Las empresas competitivas deben ocuparse entre otras cosas de estudiar su
propio Clima Organizacional; analizar como influyen los estilos de liderazgo, los
procesos de comunicacion y motivacion, las politicas de personal, entre otros, en
la poblacion laboral y en su proceso de integracion con la cultura organizacional;
tomando en cuenta que la satisfaccion en el trabajo constituye uno de los pilares
para asegurar una mayor calidad, productividad y por ende el éxito de las

organizaciones.

Las relaciones laborales en la organizacion pueden determinar los niveles de
productividad y competencia de la empresa en el mercado, pues si estas
relaciones no son oOptimas se limitan los trabajos en equipo y se generan

problemas de desempefio de los empleados reduciendo su nivel de trabajo, por
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esto “mantener un Clima Organizacional sano es una variable prioritaria al
momento de buscar nuevas estrategias de produccion o promover cambios

organizacionales”. (Davis, 1997, p.175).
C) Sistemas de informacion.

Los sistemas de informacion, son el conjunto de medios humanos y materiales
encargados del tratamiento de la informacién empresarial, mediante la entrada de
datos, su proceso y almacenamiento y su posterior salida, presentacion y
distribucion para apoyar la toma de decisiones y el control de una organizacion,
ademas de ayudar a los directivos y personal a analizar problemas, visualizar
cuestiones complejas y crear nuevos productos en un ambiente intensivo de
informacion. La gestion de la informacion esté orientada al control, preservacion y

retencién de la informacién (Bouthillier y Shearer, 2002).

Durante las ultimas décadas hemos asistido a una revolucién tecnolégica a causa
de la integracion de los ordenadores y los sistemas de informacion en la estrategia
empresarial, factor basico de nuevas ventajas competitivas en manos de los

directivos y arma poderosisima para obtener nuevas oportunidades de negocio.

En definitiva, los sistemas de informacién son un conjunto integrado de personas y
equipos que tiene por objetivo proveer a una organizacion de la informacién

necesaria para apoyar las operaciones, la administracion y la toma de decisiones.

Al hablar de integrado, implica la asociacion e interrelacion en el seno del sistema
de una serie de subsistemas, partes y elementos, por lo que no se trata de una
estructura monolitica. Es posible considerar el crecimiento del sistema, proceso
por el que se amplian las capacidades del mismo mediante la incorporacion de
nuevos elementos constitutivos. El crecimiento del sistema puede incorporar

nuevos equipos, personas e informacion.

Un sistema de informacion requiere un soporte que puede ser un ordenador, pero

necesita mas cosas: precisa programas, datos, comunicaciones y los elementos
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necesarios para interaccionar con el usuario, integrando a éste en el concepto
amplio de sistema. Dificilmente pueden integrarse equipos o aplicaciones en la
estrategia empresarial si no se hace de manera coordinada con los usuarios y la
informacion misma. Casi todos los problemas que han surgido y los fracasos en el
desarrollo de proyectos y estrategias de informatica han ocurrido precisamente por
no considerar los Sistemas de Informacion como un concepto global y pensar que,
solo mediante recursos técnicos mas o menos sofisticados, pueden resolverse los

problemas que el cambiante mercado actual plantea.

Hay que tener en cuenta que en muchas ocasiones los Sistemas de Informacion
no fracasan fundamentalmente por las fallas tecnolégicas del sistema informéatico y
de comunicacién, sino mas bien por la dimension politica y cultural (Piattini y Del
Peso, 1999, Jensen y Sage, 2000). Entre los criterios de éxito de un sistema de
informacion estan el nivel de uso del mismo, la satisfaccién de los usuarios, las
actitudes favorables de los usuarios y los objetivos alcanzados, y entre las causas
mas comunes de fracaso, la incapacidad de la alta direccion de enlazar los
propdsitos de dichos sistemas con los planes estratégicos de la institucion
(Claudon y Laudon, 1996).

Un Sistema de Informacién implica cambios en los puestos, habilidades,
administracion y organizacion. Las instituciones deben comprender porque el
desarrollo de si es una forma de cambio organizacional que implica a muchas
personas diferentes en la institucién, por lo tanto es importante identificar cuales
son los grupos que estan involucrados en el desarrollo de sistemas y formalizar

sus responsabilidades (Espinosa y Medina, 2003).

d) Los sistemas de informacién y la evaluacion del clima organizacional.

Partiendo de este enfoque de la evaluacion del clima organizacional y definiendo
los sistemas de informacion como aquellos que permiten automatizar la labor de
obtener los datos mas importantes de una organizacién, resumirlos y presentarlos
de la forma mas comprensible posible, para tener acceso facil a informacion

interna y externa al negocio con el fin de dar seguimiento a los factores criticos del
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éxito, se visualiza la aplicacion e importancia que estos tienen para la evaluacion

del clima.

En un entorno caracteristico de sistemas de informacion, el sistema consolida y
administra muchas de las funciones de informacion diarias en relacion con las
areas de oficina, administrativas, financieras y cualquier otra indole que el
ejecutivo requiera, por ejemplo la percepcién que tienen los empleados de su

organizacion.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento de los miembros, a través de ideas
consolidadas que traspasan la realidad y condicionan los niveles de motivacién
laboral y rendimiento profesional entre otros. Un diagnostico de esta naturaleza
debe aplicarse por medio de encuestas las cuales hoy en dia apoyados con la
tecnologia de la informacion se pueden obtener resultados rapidos, frecuentes y

con mayor profundidad definidos por la propia organizacion.

El sistema de informacion para apoyar la evaluacidon del clima organizacional debe
ofrecer informes y analisis de la informacién en tiempo real a toda la organizacion,
debe incluir cuadros, graficas e informes faciles de leer, sobre todo informacion
intuitiva que permita a los administradores realizar el seguimiento de indicadores
critico. Los sistemas de informacion en la evaluacion del clima organizacional

cumplen una triple dimension:

> Deben facilitar, simplificar o realizar autométicamente los procesos para el
diagnéstico del clima organizacional. Por ejemplo, aplicacion de encuestas,
tabulacion de los datos, presentacion de resultados e informes finales, etc.

> En segundo lugar, deben proporcionar informaciones y datos, que faciliten
la toma de decisiones en el momento de analizar los resultados e intervenir en el
clima dejando libertad plena a los lideres para la presentacién de propuestas de
mejora. Se incrementa de esta manera la calidad de la funcion directiva al apoyar
cada decision en una base solida de informacion debidamente presentada y

procesada.
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> Por dltimo, deben interaccionar con el usuario en un plano mas profundo
que el mero apoyo al proceso de la toma de decisiones, garantizandole seguridad
y confidencialidad de la informacion manejada, asi como el anonimato al momento
de responder las encuestas de clima organizacional, de esta manera se
obtendran resultados validos y confiables y cercanos a la realidad que se pretende
estudiar.

e) Sistema de diagnéstico de clima organizacional.

Para evaluar el clima organizacional apoyado en un Sistema de Informacién se
debe desarrollar una metodologia que permita disponer de un instrumento
informatizado que se aplique en la organizacién, que permita analizar y mejorar la
eficiencia y la productividad, tanto a nivel de grupo como individual, este puede ser

definido como el nombre de Sistema de Diagndstico de Clima Organizacional.

El Sistema permite disefiar, contestar, analizar y generar estadisticas de una o
varias encuestas de Clima Organizacional, aplicables a distintos &mbitos; soporta
multiples compafiias, con multiples encuestas y mdultiples usuarios en cada una.
Se pueden contestar anGnimamente o con un registro por usuarios. Se pueden
tener multiples usuarios en el rol de disefiadores de encuestas. Funciona a través
de Internet o de una intranet, con un apropiado control de seguridad. Cualquier
usuario con el acceso al sistema, sea desde su lugar, a través de salas

apropiadas, usando cualquier tipo de computadora, puede acceder.

El objetivo de dicho instrumento es automatizar todo el procesamiento para la
evaluacion del clima organizacional desde la aplicacién de la encuesta hasta la
presentacion de resultados, haciendo mas eficiente y menos costosa su

realizacion.

Los aspectos en gque se evalla el malestar o bienestar general de la Organizacién
o de un area y la percepciéon de todos y cada uno de los integrantes de la misma
son varios y pueden ser utilizados, modificados o sustituidos segun se considere

conveniente y segun sea la naturaleza de la organizacion.
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Este sistema es un medio a través del cual los clientes internos responderan
desde sus oficinas o desde cualquier sitio en donde tengan acceso al sistema de
la empresa las encuestas y presentaran en forma constructiva sus percepciones
de las diferentes dimensiones que se evaluaran del clima, también se puede incluir
informacion de las necesidades de la organizaciéon, y a la vez comunicaran sus
sugerencias y preocupaciones en forma totalmente anénima. Esto ayuda a
garantizar mayor objetividad y sinceridad en las respuestas, lo cual valida
significativamente el instrumento. Los lideres de la organizacion podran contar con
esta herramienta para capturar el clima y para estar permanentemente
monitoreando el cambio en el mismo con el propoésito de tomar acciones
correctivas en las areas que presenten debilidades o barreras que estan
restringiendo su bienestar o satisfaccion laboral y reducen su productividad asi
podra anticiparse a las desviaciones y proponer metas a corto y largo plazo

orientadas al mejoramiento continuo del mismo.

Una vez obtenidos los resultados los lideres de la organizacién podran contar con

un informe preciso y completo de la siguiente informacion:

Analisis de aspectos Positivos y Negativos.
Diagrama de Recursos de la Organizacion.
Detalle de Disconformidades por importancia.
Analisis Individual de Factores.

Reportes estadisticos

vV V. V V V VY

Conclusiones Generales.

Sus resultados permiten construir planes de accion para minimizar debilidades y

amenazas y potencializar oportunidades y fortalezas de la empresa.

Al implantar esta metodologia uno de los aspectos mas importante es la
comunicacién a los empleados para generar credibilidad a lo largo de todo el
proceso. Es fundamental transmitir con claridad cual es el objetivo y dar una idea

general acerca del proyecto. Una vez recogidos y analizados los datos, hay que
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presentar los resultados a los empleados junto a los planes de accién a

implementar.

f) Beneficios de la aplicacion de los sistemas de informacién en el clima

organizacional.

Entre los beneficios que pueden obtenerse con la evaluaciéon del clima

organizacional aplicando sistemas de informacion estan:

> Acceso mas rapido y en menor tiempo, informacién mas exacta, relevante y
concisa de las percepciones que actualmente poseen los empleados en relacion a
diferentes caracteristicas relevantes del entorno laboral, desde la concepcion
hasta la presentacion de resultados, sin importar el tamafio de la organizacion.

> Mejoras en la comunicacion.

> Mejor presentacion de los datos que apoyan la gestion general de la
administracion y que permitira realizar una planificacion de estrategias de
intervencién en el ambito del desarrollo organizacional y de los Recursos
Humanos.

> Aumento en radio de control, planeacibn mejorada, mejor toma de
decisiones, mejor entendimiento de problemas, mejor desarrollo de alternativas en
base a un analisis de fortalezas y debilidades en relacién a las dimensiones
consideradas para el estudio.

> Ahorro en costos, menos papeleo, repeticion frecuente del estudio ya
establecido y en base a las variables determinadas para la evaluacion del clima de

la organizacion en estudio.
g) Retroalimentacién.

Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno mismo, de los
demas, de los procesos de grupo o de la dinamica organizacional - datos que
antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La retroalimentacién
se refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del

mundo real. La conciencia de esa nueva informacion puede ser conducente al

56


http://www.monografias.com/trabajos5/teap/teap.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/basda/basda.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/imco/imco.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/estacon/estacon.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml

cambio si la retroalimentacion no es amenazadora. La retroalimentacion es
prominente en intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de la
organizacién, capacitacion en sensibilidad, orientacibn y consejo, Yy

retroalimentacion de encuestas.

h) Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas

disfuncionales actuales.

A menudo las personas modifican su conducta, actitudes, valores, etcétera,
cuando se percatan de los cambios en las normas que estan ayudando a
determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene
un potencial de cambio, porque el individuo ajustard su conducta para alinearla
con las nuevas normas. Aqui se supone que la conciencia de que "éste es el
nuevo juego de pelota”, o de que "ahora estamos jugando con una nueva serie de
reglas”, es una causa de cambio en la conducta individual. Ademas, la conciencia
de las normas disfuncionales actuales puede servir como un incentivo para el
cambio. Cuando las personas ven una discrepancia entre los resultados que estan
produciendo sus normas actuales y los resultados deseados, esto puede conducir
al cambio. Este mecanismo causal probablemente est4 operando en la formacién
de equipos y en las actividades intergrupo de formacion de equipos, en el andlisis

de la cultura y en los programas de sistemas sociotécnicos.
i) Incremento en la interaccion y la comunicacién.

La creciente interaccion y comunicacion entre individuos y grupos, en y por si
misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta. Por ejemplo,
Homans sugiere que la creciente interaccion es conducente a un incremento en
los sentimientos positivos. La creciente comunicacion contrarresta esta tendencia.
La creciente comunicacion, permite que uno verifique sus propias percepciones
para ver si estan socialmente validadas y compartidas. La regla empirica es: lograr
gue las personas hablen e interactien en nuevas formas constructivas y de ello

resultaran cosas positivas.
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)] Confrontacion.

El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias en creencias,
sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar los obstaculos
para una interaccion efectiva. La confrontacién es un proceso que trata en forma
activa de discernir las diferencias reales que se estan "interponiendo en el
camino”, de hacer salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una
manera constructiva. Hay muchos obstaculos para el crecimiento y el aprendizaje;
siguen existiendo cuando no se observan y se examinan en forma activa. La
confrontacién es el fundamento de la mayor parte de las intervenciones de
resolucién de un conflicto, como la formacion de equipos intergrupo, la conciliacion

de terceras partes y la negociacion del rol.
K) Educacién.

Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar a)el conocimiento y los
conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las habilidades. En el
desarrollo organizacional, la educacion puede estar dirigida hacia el entendimiento
de estos tres componentes en varias areas de contenido: logro de la tarea,
relaciones y conducta humanas y sociales, dinamica de procesos de la
organizacion, y procesos de administracién y control del cambio. Desde hace
mucho tiempo, la educacion ha sido una técnica de cambio aceptada. La
educacioén es el principal mecanismo causal en el modelamiento de la conducta, el

andlisis del campo de fuerzas, y la planificacién de la vida y carrera.
) Participacion.

Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de personas a
quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el
establecimiento de metas, y la generacién de nuevas ideas. Se ha demostrado
qgue la participacion incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, la

satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados.
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m)  Responsabilidad creciente.

Esto se refiere que aclaran quién es responsable de qué, y que vigilan el
desempeirio relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos aspectos deben

estar presentes para que la responsabilidad mejore el desemperio.

n) Energiay optimismo crecientes.

Esto se refiere a las actividades que proporcionan energia a las personas y las
motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades o de nuevos futuros
deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable. La energia y el
optimismo crecientes a menudo son los resultados directos de intervenciones tales
como la indagacion apreciativa, la vision, "reunir a todo el sistema en la
habitacién”, los programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de
basqueda futura, los programas de calidad total, los equipos autodirigidos,

etcétera.
IV. METODOLOGIA.

El estudio de evaluacién del clima organizacional que se planted, es de tipo
descriptivo-explicativo, cuyo propésito consiste en describir y responder las
causas, situaciones y hechos que se estdn dando en las relaciones
interpersonales para el desarrollo laboral de los docentes del departamento de

Botanica.

Para el desarrollo de la investigacion se recurrio al analisis documental sobre el
clima organizacional, asi como a la aplicaron de instrumentos de investigacion
dirigidas a docentes para adquirir informacidon que permitiera evaluar los

resultados obtenidos.

La muestra que se tomo como base para la investigacion es del 90 % de los
maestros del departamento que representan 10 de 14 , solo se tomaron 10
docentes activos adscritos, se decidid realizar la investigacibn con todos los

profesores de tiempo completo sin contar los de apoyo.
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La aplicacion de los instrumentos de de investigacion se realizd a través de los
cuestionarios la cual el primero se compone, de 40 preguntas, estructuradas con
una escala tipo Lickert, de 5 categorias de respuestas y con un rango del 1 al 5, el
cual fue validado mediante juicio de expertos .El segundo cuestionario
denominado, caracteristicas de los recursos humanos de una organizacion.

(Cuestionario T.K.), se compone por 30 preguntas estructuradas en 5 categorias.
Las variables estudiadas fueron las siguientes:
En el primer cuestionario las variables fueron:

Aspecto personal.
Comunicacion.
Direccion.

Organizacion.

YV V V VY V

Ambiente laboral

En el segundo cuestionario las variables estudiadas fueron:

Competir.
Colaborar.
Negociar.

Evadir.

YV V V VYV V

Complacer

V. ANALISIS Y RESULTADOS DEL CUESTIONARIO CLIMA
ORGANIZACIONAL.

Los resultados obtenidos en el primer instrumento investigacion , se presenta de
acuerdo a las categorias estudiadas; tabla 1. Resultados de la variable de aspecto
personal; tabla 2. Resultados de la variable de comunicacién; tabla 3. Resultados
de la variable de organizacion; tabla 4. Resultados de la variable de direccion y
tabla 5. Resultados de la variable de ambiente laboral, y finalmente en foma total y

promediada, obteniendo lo siguiente:
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Tabla 1. Resultados de la Variable de Aspecto Personal.

# Preguntas MDE | ED | NDNED | DA | MDA
Conozco las responsabilidades y| g 0 0 3 7
actividades de mi &rea de trabajo.

2 Conozco las metas y objetivos del | 0 1 2 7
departamento.

3 | Soy reconocido cuando realizo un 1 1 3 4 1
buen trabajo.

4 | Disfruto tanto mi trabajo como otras | 0 0 3 7
actividades.

5 |Considero el nivel de estrés ylo| g 2 4 2 2
presién en mi area de trabajo.

6 | Tomo iniciativa para encontrar la| 0 1 5 4
mejor manera de hacer las cosas.

7 | Manifiesto objetiva y abiertamente 0 0 2 4 4
mis convicciones.

8 | Actué con integridad y congruencia | g 0 0 5 5
con los valores del departamento.

11 | Conozco la filosofia y objetivos de la | g 1 1 4 4
universidad.

18 | En el ejercicio de mis funciones,
¢ Tengo mi libertad para actuar y 0 2 0 6 2
tomar decisiones importantes?

19 | Estoy conforme con la carga y| g 0 0 8 2
distribucién de mi trabajo.

32 |Me integro y coopero con los| 1 5 2 2
miembros de otros departamentos.

TOTAL 1 7 17 48 | 47

Fuente: Encuesta para este trabajo.

N: 10.
MED:

Muy En Desacuerdo.

ED: En Desacuerdo.
NDNED: Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo.
DA: De Acuerdo.

MDA:

Muy De Acuerdo.
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Grafico 1. Variable del aspecto personal.
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Podemos observar que el personal esta de acuerdo con la carga y distribucion de
su trabajo que realiza dentro del departamento; asi mismo es consciente de las
responsabilidades, actividades, metas y objetivos en su area de trabajo; ademas le
satisface llevar a cabo su trabajo y se involucra con otras actividades. Pero el

personal no considera el nivel de estrés o presién en su area de trabajo.
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Tabla 2. Resultados de la Variable de Comunicacion.

# Preguntas MDE | ED | NDNED | DA | MDA

10 | Cuando me comunico me
expreso de forma clara, directa y 0 0 0 9 1
personalmente.

16 | Existe una buena relacién entre

. ~ . 1 2 4 3 0

mis companeros de trabajo.

17 | La comunicacion en mi area de
trabajo es clara, confiable vy 1 1 4 3 1
oportuna.

28 | Existe comunicaciébn que apoya
el logro de los objetivos de la 0 0 0 4 6
organizacion.

37 Existe comunicacion entre los 0 4 1 5 0
distintos departamentos.

38 | Mi departamento tienen escaso
conocimiento de lo que hacen 1 2 4 3 0
otros departamentos.
TOTAL 3 9 13 27 8

Fuente: Encuesta para este trabajo.

N: 10.

MED: Muy En Desacuerdo.
ED: En Desacuerdo.
NDNED: Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo.
DA: De Acuerdo.
MDA: Muy De Acuerdo.
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Grafico 2. Variable de Comunicacion.
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En cuanto a variable de comunicacion podemos observar que el personal se
expresa de una forma clara, directa con los demas integrantes del departamento y
se comunica personalmente. Ademas interactlia para lograr objetivos dentro de la
organizacién del departamento. Pero existe el problema para comunicarse entre

los departamentos de la universidad.
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Tabla 3. Resultados de la variable de organizacion.

# Preguntas MDE | ED | NDNED | DA | MDA
12 | Me siento conforme con las
instalaciones, el confort y la 0 2 5 3 0
seguridad en mi area de trabajo.
14 | ElI departamento me apoya en la
v : . 1 1 5 3 0
solucion de mis conflictos.
15 | Las reuniones de mi departamento
resultan de utilidad para realizar mi 0 3 3 3 1
trabajo.
27 | Mi departamento tienen escaso
conocimiento de lo que hacen otros 0 1 2 4 3
departamentos.
33 | En nuestro departamento apoyamos
) N 0 1 0 7 2
a nuevas ideas e iniciativas.
34 | Mis compafieros suelen hablar
" 0 2 4 4 0
positivamente del departamento.
36 | Nos reunimos con regularidad para
. I ! 0 5 4 1 0
intercambiar informacion.
39 | Considero que nuestro trabajo es un
o 5 1 1 4 2 2
reto diario y no una tarea mas.
TOTAL 2 16 27 27 8

Fuente: Encuesta para este trabajo.

N: 10.

MED: Muy En Desacuerdo.
ED: En Desacuerdo.

NDNED: Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo.

DA: De Acuerdo.
MDA: Muy De Acuerdo.
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Grafico 3. Variable de Organizacion.
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En la variable de organizacion se puede observar que el personal apoya a nuevas
ideas e iniciativas para que sobresalga el departamento de botanica, pero se tiene
poco conocimiento de las actividades que realizan otros departamentos. Pero
existe el problema de que el personal se reiina con regularidad para intercambiar

informacion.
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Tabla 4. Resultados De La Variable De Direccién.

# Preguntas MDE | ED | NDNED | DA | MDA

13 | Es buena la comunicacion con mi jefe. 0 2 1 2 5

29 | Existe reconocimiento en el
departamento para el personal por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de 0 1 6 3 0
los objetivos y metas de Ia
organizacion.

TOTAL 0 3 7 5 5

Fuente: Encuesta para este trabajo.

N: 10.

MED: Muy En Desacuerdo.

ED: En Desacuerdo.

NDNED: Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo.
DA: De Acuerdo.

MDA: Muy De Acuerdo.

Grafico 4. Variable De Direccion.

> = MDE
4 mED
3 NDNED
) = DA
. I = MDA
0

13 29

En cuanto a la direccion si existe comunicacién entre el jefe y los subordinados

esto se debe a la buena comunicacion entre ambos. Se observa que en ocasiones
el personal recibe reconocimiento departe del departamento por sus esfuerzos y
aportaciones al logro de sus objetivos y metas que favorecen al a organizacion.
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Tabla 5. Resultados de la variable del ambiente laboral.

# | Preguntas MDE | ED | NDNED | DA | MDA
Inspiro y estimulo el compromiso
9 |individual y de grupo hacia la| O | O 2 7 1
consecucion de metas.
20 | Puedo contar con mis comparieros de | 1 1 5 3 0
trabajo cuando los necesito.
Promuevo la unién y la colaboracion
21 | interdependiente entre las distintas | g 1 3 6 0
personas que conforman el grupo de
trabajo.
Mis dudas, inquietudes o aclaraciones
22 | son escuchadas y atendidas por los 0 2 5 3 0
compaiieros del departamento.
23 | En mi departamento, los miembros | g 2 6 2 0
restantes aprecian mis contribuciones.
En mi departamento, puedo expresar mi
24 | punto de vista, atun cuando contradiga| 0 | O 3 4 3
al de los deméas miembros.
o5 | Entiendo la forma de pensar y el sentir | g 0 2 7 1
de los demas al interactuar con ellos.
Las relaciones interpersonales son
30 | cordiales y abiertas entre los miembros | O | 4 4 2 0
de mi departamento.
Pienso que existe “lucha” o “pugna”
31 | entre sus comparfieros, para subir o 0 3 5 1 1
mejorar, a costa de ese comparnerismo.
Mis comparfieros de trabajo, son
35 | solidarios y participan activamente enla| 0 | 4 5 0 1
solucion de problemas de equipo.
40 | Nuestro trabajo es un reto diario y no| g 1 2 1 6
una tarea mas.
TOTAL 1 18 42 36 13
Fuente: Encuesta para este trabajo.
N: 10.
MED: Muy En Desacuerdo.

ED: En Desacuerdo.
NDNED: Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo.
DA: De Acuerdo.

MDA:

Muy De Acuerdo.
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Gréafico 5. Variable de Ambiente Laboral.
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En esta variable de ambiente laboral se observa que existe mucho individualismo
entre el personal cada quien quiere crecer por si solo a costa de los demas. Sin
embargo cada quien respeta las decisiones que se toman por parte de la
organizacién y las opiniones que cada uno aporta, ademas se promueve la uniény
la colaboracién interdependiente entre el personal que conforma el departamento
haciendo que el trabajo sea un reto diario y no una tarea mas. Las relaciones
interpersonales son un factor determinante para impedir que se desarrolle un buen
ambiente de trabajo tomando una postura de individualismo al no ser solidarios y

participativos activamente en la solucion de problemas en equipo.

69



Tabla 6. Resultados cuantitativos de las variables aplicadas

MD | ED [NDMED| DA | MDA [TOTALES
ASPECTO 1| 7 17 | 48 | 47 120
PERSONAL
COMUNICACION 3 9 13 27 8 60
ORGANIZACION 2 16 27 27 80
DIRECCION 0 3 7 5 20
AMBIENTE 1 18 42 36 | 13 110
LABORAL
Grafico 6. Variables aplicadas.
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Grafico 7.resultados totales del clima organizacional a nivel departamento.

140
120
? 100
Eﬂ 80
9 60
40
20
O T T T - T
\ . N v
S \O$ 00$ P &
£ ¥ ¥ o 3
Q- < U < s
& S S N
S S Q &
<O S & >
C o o N
v R
CLIMA ORGANIZACIONAL
RANGOS.
0-40 BAJO

40-80 NORMAL
80-120 ALTO



VI. ANALISIS Y RESULTADO DEL CUESTIONARIO

CONFLICTOS. T. K.

RESOLUCION DE

Tabla 7. Resultados cuantitativos de las variables aplicadas.

1 8 3 8 7 4

2 6 5 6 7 6

3 8 7 7 5 3

4 4 4 11 8 3

5 4 4 9 10 3

6 6 9 5 3 7

7 2 4 8 10 6

8 0 6 10 10 4

9 5 6 7 6 6

10 5 4 8 6 7
PROMEDIO 5 5 8 7 5

TOTAL 48 52 79 72 49
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Grafico 8.variables aplicadas.
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VII.CONCLUSIONES.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion se

derivan como conclusiones lo siguiente.

En el primer cuestionario denominado, clima organizacional, se llega a una
conclusién, que dentro del aspecto personal, no se toma en cuenta el nivel de
estrés o presion dentro del &rea de trabajo, por lo que esta consiste en aceptar
responsabilidades, actividades y objetivos involucrdndose con otras actividades
del departamento, tomando en cuenta la distribucion de su trabajo dentro del

mismo, por lo cual se encuentra dentro de un rango excelente.

La comunicacion del personal dentro del departamento es de una forma clara,
directa entre en el mismo personal para lograr objetivos que beneficien al mismo
departamento donde laboran. Pero tienen en déficit en llevar a cabo una
interaccion entre los departamentos de la universidad. Por lo cual se considera

dentro de un rango normal.

Para sobresalir el departamento cuenta con una organizacion regular, donde el
personal apoya a ideas e iniciativas, pero tienen carencia sobre las actividades
que realizan otros departamentos.asi mismo no llevan a cabo reuniones
frecuentes para el intercambio de informacion y tomar decisiones que beneficien

al departamento.

El departamento de botanica cuenta con una direccién, donde el feje y sus
subordinados tienen una buena intercomunicacion, pero solo se les reconoce por
los logros en sus metas que favorecen solamente al departamento, por lo cual se

encuentra en un rango bajo por no competir con los demas departamentos.

El ambiente laboral que se vive en el departamento, consiste en realizar sus
actividades de una manera individualista, lo cual no apoya hacer participativos en

la solucion de problemas. Pero se toman en cuenta las decisiones por parte de la
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organizaciéon y las opiniones que cada quien aporta, por lo cual se ubica dentro

de un rango alto dentro del clima organizacional.

En el segundo cuestionario denominado, resolucion de conflictos, tipo T.K. Se
puede llegar a una conclusion, donde se observa que el personal est4 dentro de
un rango normal para competir y lograr sus metas para beneficio del
departamento. Pero se considera dentro de un rango bajo para colaborar en
buscar solucion a problemas y preocupaciones dentro de la organizacion. Hay
gue considerar el personal en un rango normal para negociar argumentos de otras
personas, que permiten favorecer al departamento. Contamos con una deficiencia
en asumir responsabilidades para resolver problemas que estén afectando las
metas para que el departamento sobresalga. ElI personal se caracteriza dentro de
un rango normal para complacer y hacer satisfacer el modo de pensar de otras
personas y haciendo a un lado las propias decisiones de tal modo que no se
sienten comprometidos para los logros que beneficien el departamento de su area

de trabajo.
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VIII.PROPUESTAS.

Considerando los resultados obtenidos en cada una de las variables se plantean

los siguientes propuestas para mejorar el clima organizacional:

» En cuanto al aspecto personal se plantean las siguientes propuestas:

cursos de motivacion a los miembros.

Impulsar un programa de estimulos y reconocimientos sobre
desempeiio y actitudes de los docentes.

Establecer dinamicas que permitan mejorar las relaciones

interpersonales.

» Para la variable de comunicacién se propone:

Establecer cursos, talleres, seminarios de habilidades,
conocmientos, actitudes en comunicacion.

Solucién de conflictos.

» En cuanto a la organizacion se propone:

Estrechar lazos que mejoren la organizacion.
Respetar jerarquias entre los miembros.

Manejar la estructura.

» Para la variable de direccién se propone lo siguiente:

Cursos de liderazgo.

Que haya autoridad para mandar y dirigir al departamento.
Establecer iniciativas de liderazgo y autoridad.

Tener la personalidad sufieciente para dirigir.

Talleres de planeacion.

Talleres de autoestima.

En lo que respecta al ambiente laboral se plantea lo siguiente:

Cursos de manejo de conflicos.
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= Trabajo colaborativo.
= Seminarios sobre trabajo en equipo.
» Talleres sobre toma de desiciones.

» Cursos de responsabilidad al entorno.

se obseva que el personal tiene un rango bajo en la colaboracion de buscar
solucion a problemas que se presentan en el departartamento donde labora,se
recomienda que al personal se le de aconocer cual el papel que esta
desempeiando y que vea que al colabor con un granito de arena puede sobre
salir mas el departamento,ademas hacerles ver que el trabajo en equipo es bueno

para realizar trabajos e investigaciones que ayuden asobresalir el departamento.

Establecer claramente entre los docentes sus responsabilidades y sus derechos
en el desarrollo de sus actividades laborales de docencia e investigacion y

desarrollo.
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ANEXOS



Instrumento de evaluacién utilizado en el primer cuestionario de clima

organizacional.

Evaluacion

Observacio

Pregunta MED | ED | NDNED | DA | MDA
nes

Conozco las responsabilidades
y actividades de mi area de
trabajo.

Conozco las metas y objetivos
del departamento. 1 2 3 4 5

Soy reconocido cuando realizo
un buen trabajo.

Disfruto tanto mi trabajo como

otras actividades. 1 2 3 4 5
Considero el nivel de estrés y/o
presion en mi area de trabajo. 1 2 3 4 5

Tomo iniciativa para encontrar
la mejor manera de hacer las
cosas.

Manifiesto objetiva y
abiertamente mis convicciones. 1 2 3 4 5

Actué con integridad y
congruencia con los valores del
departamento.

Inspiro y estimulo el

compromiso individual y de
grupo hacia la consecucion de 1 2 3 4 5
metas.

Cuando me comunico me
expreso de forma clara, directa
y personalmente.

Conozco la filosofia y objetivos
de la universidad. 1 2 3 4 5

Me siento conforme con las
instalaciones, el conforty la
seguridad en mi area de trabajo.

Es buena la comunicacion con
mi jefe.

El departamento me apoya en la
solucion de mis conflictos.
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Las reuniones de mi
departamento resultan de
utilidad para realizar mi trabajo.

Existe una buena relacién entre
mis compafieros de trabajo.

La comunicacion en mi area de
trabajo es clara, confiable y
oportuna.

En el ejercicio de mis funciones,
¢, Tengo mi libertad para actuar y
tomar decisiones importantes?

Estoy conforme con la carga y
distribucion de mi trabajo.

Puedo contar con mis
comparieros de trabajo cuando
los necesito.

Promuevo la uniény la
colaboracién interdependiente
entre las distintas personas que
conforman el grupo de trabajo.

Mis dudas, inquietudes o
aclaraciones son escuchadas y
atendidas por los comparieros
del departamento.

En mi departamento, los
miembros restantes aprecian
mis contribuciones.

En mi departamento, puedo
expresar mi punto de vista, ain
cuando contradiga al de los
demas miembros.

Entiendo la forma de pensar y el
sentir de los demas al
interactuar con ellos.

Me gusta que en el
departamento se trabaje en
equipo.

Realmente me interesa el futuro
del departamento.

Existe comunicacion que apoya
el logro de los objetivos de la
organizacion.

Existe reconocimiento en el
departamento para el personal
por sus esfuerzos y
aportaciones al logro de los
objetivos y metas de la
organizacion.
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Las relaciones interpersonales
son cordiales y abiertas entre
los miembros de mi
departamento.

Pienso que existe “lucha” o
‘pugna” entre sus companeros,
para subir o mejorar, a costa de
ese compaiierismo.

Me integro y coopero con los
miembros de otros
departamentos.

En nuestro departamento
apoyamos a nuevas ideas e
iniciativas.

Mis comparieros suelen hablar
positivamente del
departamento.

Mis comparieros de trabajo, son
solidarios y participan
activamente en la solucion de
problemas de equipo.

Nos reunimos con regularidad
para intercambiar informacion.

Existe comunicacién entre los
distintos departamentos.

Mi departamento tienen escaso
conocimiento de lo que hacen
otros departamentos.

Considero que nuestro trabajo
es un reto diario y no una tarea
mas.
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Instrumento de evaluacién utilizado en el cuestionario resoluciéon de
conflictos.T.K.

CUESTIONARIO T. K.

MANERAS DE ENFRENTAR UN CONFLICTO

iCoémo responde usted ante situaciones en que sus
deseos difieren de los de otra persona?

En las siguientes paginas encontrara usted varios
enunciados que describen posibles comportamientos con
los que se puede reaccionar ante estas diferencias de
deseos o necesidades.

Aunque los enunciados vienen por pares, no son
excluyentes uno de otro. Encierre en un circulo el
enunciado A o el B, segun sea el mas caracteristico de su
propio comportamiento.

En algunos casos, ni el enunciado A ni el B sera muy
representativo de su comportamiento. En esos casos,
escoja el que mejor describa la reaccion que mas
probablemente tendria usted. Es importante que no deje
ningun caso sin responder.



10.

11.

A) En ocasiones dejo a otros que asuman la responsabilidad de resolver el problema.

B) En lugar de negociar sobre los aspectos en que no estamos de acuerdo, yo trato
de enfatizar los puntos en que si estamos de acuerdo.

A) Trato de encontrar una solucion en que ambos transigimos.

B) Intento manejar todos mis intereses, asi como también todos los intereses de la
otra persona

A) Habitualmente intento alcanzar mis metas con firmeza.

B) Intento apaciguar los sentimientos de otra persona y conservar nuestra relacion,

A) Trato de encontrar una solucion en que ambos transigimos.

B) Algunas veces sacrifico mis propios deseos por los deseos de otra persona.

A) Consistentemente busco la ayuda de la otra persona para encontrar una solucion.

B) Trato de hacer lo que sea necesario para evitar tensiones inatiles.

A) Trato de evitarme una situacion desagradable.

B) Trate de triunfar en mi postura,

A) Intento posponer el asunto hasta que tenga tiempo para pensarlo.

B) Renuncio en ciertos puntos para ganar en otros.

A) Generalmente soy firme en la persecucion de mis metas.

B) Intento expresar abiertamente todas las preocupaciones y problemas de
inmediato.

A) Siento que no vale la pena preocuparme por las diferencias.

B) Me esfuerzo por ganar el argumento.

A) Soy firme para lograr mis metas.

B) Intento encontrar una solucion en que ambos transigimos.

A) De inmediato intento sacar a la luz todos los intereses y
problemas.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

B) Intentoc apaciguar los sentimientos de la otra persona y conservar nuestra
relacion.
A) En ocasiones evito expresar opiniones gue puedan crear controversia.

B} Yo dejo que la otra persona gane algunos argumentos si me permite ganar a mi
algunos de los mios.

A) Propongo transigir.

B) Presiono para dejar bien clara mi opinién.

A) Le explico mis ideas a la otra persona y le pido que me explique las suyas.

B) Intento demostrarle la légica y beneficios de mi postura.

A) Intento apaciguar los sentimientos de la otra persona y conservar nuestra relacion,

B) Intento hacer lo que sea necesario para evitar tensiones.

A) Trato de no lastimar los sentimientos de la otra persona.

B) Intente convencer a la otra persona de los méritos de mi postura.

A) Usualmente persigo mis metas con firmeza.

B) Intento hacer lo que sea necesario para evitar tensiones inutiles.,

A) Dejo que la otra persona sostenga su punto de vista, si esto lo hace feliz.

B) Dejo que la otra persona gane algunos argumentos si me permite ganar a mi
algunos de los mios.

A) De inmediato intento sacar a la luz todos los intereses y problemas.

B} Intento posponer los problemas hasta que he tenido tiempo para pensar.

A) De inmediato intento tratar nuestras diferencias.

B) Intento encontrar una justa combinacion de puntos ganados y perdidos para
ambos.

A) Al abordar las negociaciones, intento ser considerado hacia los deseos de la otra
persona.

B) Siempre me inclino a tener una abierta discusion del problema.
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22.  A)Intento encontrar una postura intermedia entre su opinién y la mia.
B) Afirmo mis deseos.
23.  A)Con frecuencia me interesa mucho satisfacer todos nuestros deseos.

B) En ocasiones, dejo gque otros asuman la responsabilidad de resolver el problema.

24. A)Si la opinion de la otra persona parece muy importante para él, intentaria cumplir
con sus deseos.

B) Intento hacerlo transigir.

25. A) Intento mostrarle la logica y los beneficios de mi postura.

B) Al abordar las negociaciones, intento ser considerado hacia los deseos de la otra
persona.

26.  A)Propongo que ambos trabajemos juntos.

B) Casi siempre me interesa satisfacer todos nuestros deseos.

27. A) En ocasiones evito asumir posturas que puedan crear controversias.

B) Dejo que la otra persona sostenga sus puntos de vista, si esto la hace feliz.

28.  A)Usualmente persigo mis metas con firmeza.

B) Usualmente busco la ayuda de otra persona para encontrar una solucion.

29.  A)Propongo que ambos transijamos.

B) Siento que no siempre vale la pena preocuparse por las diferencias.
30 A) Intento no lastimar los sentimientos de la otra persona.

B) Siempre comparto el problema con la otra persona , con el fin de llegar a una
solucion.
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Competir Colaborar Negociar Evadir Complacer
1 A B 1
2 B A 2
3 A B 3
4 A B 4
5 A B 5
6 B 6
T B 7
8 A B 8
9 A 9
10 A B 10
11 A B 11
12 A 12
13 B A 13
14 B A 14
15 B A 15
16 B A 16
17 A B 17
18 B A 18
19 B 19
20 B 20
21 A 21
22 B A 22
23 A B 23
24 B A 24
25 A B 25
26 B A 26
27. A B 27
28 A B 28
29 A B 29
30 B A 30
P.B P.B

ORIENTACION EDUCAT IVA guigsar
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TABULACION DEL CUESTIONARIO T.K. ( segunda parte )

| Competir | Colaborar | Negociar | Evadir | Complacer |

12 12 12 12
100% 1 11 11 11 100%
10 12 10 10 10
11 9 9
8
90% 9 10 90%
9 8 7
8
80% 9 80%
_8 6
70% 7 | 7 70%
6 8
60% 6 60%
7 5
50% 5 50%
7
40% 4 40%
4 6 5
30% 6 5 30%
3 4 3
5
20% 4 20%
2 3
4
10% 3 3 10%
1 2 2 2 2
0 1 1 1 1
0% 0 0 0 0 0%

ORIENTACION EDUCATIVA uvas




