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RESUMEN

La investigacion realizada fue de tipo correlaalontuvo como propdsito determinar la
relacion entre las variables clima organizacionsdtysfaccion laboral. Para lograr tal fin al inici
del estudio se realizd una recopilacion teorickoddactores clave que se relacionan con el clima
organizacional, lo que posibilitd a los investigaoconformar un instrumento para valorar dicha
variable. La poblacién objeto de estudio integrpexisonal directivo, docente, administrativo y
de servicios de la Universidad Tecnoldgica de lgidteNorte del estado de Guerrero (UTRNG).
Los resultados obtenidos permiten concluir quengtrimento es valido y confiable; asimismo,

se encontré que el personal de la Institucion maissttisfaccion con su trabajo.

Palabras clave:Clima Organizacional; evaluacion de institucioadscativas, ambiente laboral,

instrumento de medicién de clima organizacional.



INTRODUCCION

La UTRNG inici6 actividades en el afio 2003, dandiectura a todos aquellos egresados
del bachillerato, que por sus limitaciones econé@migo pueden emigrar a otras uiversidades y
prefieren estudiar una carrera como Técnhico Supéhnversitario en cualquiera de las cuatro
especialidades que se ofertan: Tecnologias de ftamacidon y comunicacion, Mecanica,
Procesos de produccion, Procesos de produccioriektda

La planta docente se integré en su mayoria poepiafistas jovenes a través de examen
de ingreso como lo establece el Reglamento Intden®romocién y Permanencia Académica
(RIPPA). Algunos de los profesores estudiaron wgpado acorde a su perfil profesional (perfil
deseable), lo que se traduce actualmente en ua¢efta para la Universidad.

En cuanto al personal administrativo y de servjcids acuerdo a los registros del
Departamento de Recursos Humanos, éstos en suimd@ygresaron sin presentar examen de
conocimientos, psicométrico o psicologico que ptema detectar sus habilidades, destrezas y
conocimientos, para asi cumplir con el perfil dukecion encomendada.

La administracion del periodo 2004-2008, generd administracion centralizada del
poder y con delegacion de autoridad para la tomaedisiones en los niveles inferiores, lo que
provocOd procesos y procedimientos tardados, uneuctsta organizacional mal definida,
inseguridad y temor entre los trabajadores, lo augidié el cumplimiento de los programas
establecidos por autoridades federales, estatdéeprgpia Universidad.

Ante esta situacion los trabajadores, al nicicadiel 2008, exigieron la salida del rector en
turno, seguridad social para ellos y sus familiarda firma de un contrato colectivo, que se
traducia en, aproximadamente, un tercio del presipwtorgado a la Universidad, situacion que
era imposible solventar. Lo anterior provocé undantaagen ante la sociedad del municipio de
Iguala, Guerrero, por lo que la Universidad se atitven una de las ultimas opciones para los
egresados del bachillerato, traduciéndose estmamajo ingreso de estudiantes, tasas mas altas
de desercion escolar y menor titulacion.

A través de una convocatoria abierta emitida pdddcretaria de Educacion en Guerrero,
en el mes de octubre de 2008, fue designado elontmctor de la Universidad por el

Gobernador Constitucional del Estado de Guerreste Eector pronto se centrd en actividades



como crear un programa de capacitacion encaminadejarar las relaciones humanas en el
trabajo, mejora de la comunicacion y un trato ardon los trabajadores.

Asimismo, en la Universidad se busco establecegrleimentar y mantener El Sistema de
Administracion de la Calidad (SAC), para mejorantcwuamente la eficacia de la Institucion de
acuerdo con los requisitos de la norma ISO 9008260 el desarrollo y provision del Proceso
Educativo, el Proceso de Gestion de Recursos yretepo de Educacion Continua y
Tecnoldgicos con base en las disposiciones redbit#a la Coordinacion de Universidades

Tecnoldgicas y a las necesidades propias de las,a@mo se puede ver en la figura No 1.

Sistema de Administracion de la Calidad

Proceso Educativo

Proceso Gestion de
Recursos

Proceso de Educacién
Continua 'y
Tecnolégicos

Figura No.1 Procesos Certificados de la UTRNG, bajo la Norn@ #801-2008.
Fuente: Sistema de Administracion de la Calidad.

PROBLEMA

En el Manual de la Calidad se encuentra el Instrmade Evaluacion del Ambiente de
Trabajo, que consta de dos hojas, en la primerellde se muestra el control de emisiéon y
revision y en la segunda se describe la periodictitala aplicacion de la encuesta que es de dos
veces por afio, indicando que su aplicacion deba sedo el personal y se debe contabilizar y
graficar de acuerdo a los resultados, entregarnpetio de oficio los resultados a las areas
correspondientes, para tomar las medidas necesariaformar al Comité de Calidad para su
conocimiento.

Al revisar el cuestionario de evaluacion del amt@iede trabajo se detectaron las

siguientes inconsistencias:



* Solamente contiene 16 preguntas, las cuales nswsmmentes y precisas para evaluar
todos los aspectos del problema.

» Las respuestas son cerradas (si y no), sin dadmmptitrabajador sobre su opinion real
sobre los cuestionamientos.

« Las preguntas estan enfocadas principalmente pahaae a la parte directiva.

* En menor medida evalla lo referente a las circan&ta y ambiente de trabajo de las

personas involucradas.

Con los datos anteriores los investigadores faaroul el planteamiento del problema de

la siguiente forma:

¢ Como elaborar un instrumento con los elementos elas que posibiliten la evaluacion

certera y adecuada del clima organizacional de lanétitucion?

OBJETIVOS:
e Estructurar un marco tedrico que posibilite detelda factores clave que inciden en el

Clima Organizacional de una Institucion de Eduaca@&adperior.
e Elaborar un instrumento que valore el Clima Orgaricnal de la Institucion de

Educacién Superior.

MARCO TEORICO
Concepto de Clima Organizacional

El término clima deriva de la meteorologia, pdreeterirse a las organizaciones traslada
una serie de rasgos atmosféricos, como la llugateiperatura o el viento; que mantienen
irregularidades determinadas y que denominamosaclda un lugar o region. El clima
organizacional se puede entender como un conjurdo pdacticas y procedimientos
organizacionales, este concepto se ha trasladati esfera social y como resultado las
condiciones psicolégicas que prevalecen en unaomegLos contenidos del concepto
meteorolégico se han convertido en simbolo y expmede las condiciones que prevalecen el

entorno social, lo que permite darle un sentidaestcondiciones.



La organizacidon ha transformado el interés de ieofmia social por la satisfaccion, la
moral laboral y el desempefio, en otro interés m&sergl y dinamico que considera la

organizacion como un contexto ambiental de los @ytamientos individuales y grupales.

En la psicologia social aplicada al estudio de daganizaciones laborales existen
conceptos confusos y ambiguos, ello se debe atlaateza y complejidad de los factores
existentes en los grupos humanos y su devenir. €Cdim de precisar tales factores, en este
estudio, se recurrid6 a un sistema de objetivaciéh adima de trabajo, que se presenta a

continuacion.

El comportamiento de un individuo en el trabajoalebnsiderarse segun la formula de

Lewin en funcion de la persona implicada y de sarao:
C=f(PxE)
Principales definiciones de Clima Organizacional:

Forehan y Gilmer (1964) al definir al clima orgamnal estudiaron las caracteristicas de
las instituciones a través de la valoracion degpsiones, suponiendo que dominan los factores

situacionales u organizacionales.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), inteotaclasificar los aspectos relevantes en
la definicién de clima, pero ante la dificultadlddarea llegaron a cuestionarse el valor y |&datil

del concepto y su relevancia para la compresida denducta organizacional.

Asimismo, es importante resaltar las AportaciodesJames (1996) de los esquemas
cognitivos, donde personas y situaciones interactfara que el lector se de cuenta de la
complejidad que reviste la definicion del conswush cuestion en el cuadro No. 1 se presentan una

cronologia de las acepciones del concepto climanizgcional:



ANO

AUTOR

DEFINICION

1964

Forenhand y Gilmer

Conjunto de caracteristitesdescriben a una organizacion, las cuales: (1)
distinguen una organizacion de otra, (2) perdursnaas del tiempo, e (3
influyen en el comportamiento de las personas ®rolganizaciones. Es
personalidad de la organizacion.

mv

1968

Litwin

Pone énfasis en los aspectos motivatésndel clima al definirlo com
cualidad o propiedad del ambiente que: a) percibeexperimentan lo
miembros de la organizacion y b) influye sobredadticta de éstos. El clima
organizacional es el resumen del patrén total geeaativas y valores d
incentivo que existen en un medio organizacionallodaUn procesg
psicolégico que interviene entre el comportamientdas caracteristicas
organizacionales.

O

D

1968

Taigiuri

Es una cualidad relativamente dui@ddel ambiente total que: a) es
experiencia por sus ocupantes, b) influyen en swdwida, ¢) puede ser
descrita en términos de valores de un conjuntticpar de caracteristicas (o
atributos) del ambiente. El clima es fenomenoldymate externo al actor,
pero esta en la mente del observador.

1969

Friendlander y Margulies

Propiedades orgaitimates percibidas que intervienen entre | el
comportamiento y las caracteristicas organizacisnal

1970

Cambell, Dunnette, Lawer
Weick

yConjunto de atributos especificos de una orgardimgmarticular que puede ser
inducido por el modo como la organizacion se etdreon sus miembros |y
su entorno. Para el miembro en particular dergrtadrganizacion, el clima
toma la forma de un conjunto de actitudes y de @apeas que describen las
caracteristicas estaticas de la organizacion, y dastingencias del
comportamiento-resultado y del resultado-resultafib. clima son la
percepciones individuales de las variables objgtiyade los procesas
organizacionales, pero es una variable organizalcion

1971

Payne

Un concepto fundamental que reflejadotenidos vy la fuerza de los valorles
prevalentes, las normas, las actitudes, las caslycios sentimientos de los
miembros de un sistema social que pueden ser nedjukracionalmente ja
través de las percepciones de los miembros densstu otros medios
observacionales u objetivos. Considera el climaoccomconcepto ecoldgico

1972

Schneider y Hall

Percepciones que tienemtiigiduos de sus organizaciones, influidas por las

caracteristicas de la organizacion y del individuo.

1974

Hellriegel y Slocum

Esta definicion es unaptalsdn de la Campbell et al.(1970): el clima
organizacional se refiere a una serie de atrilguespueden percibirse ace:l?:a
de una organizacion particular y/o sus subsistgnuae pueden inducirse de
modo en que la organizacién y/o sus subsistema®laeionan con sus
miembros y ambiente.

1974

James y Jones

Significado Psicolégico degeptaciones cognitivas; percepciones.

1975

Schneider

Percepciones o interpretacionea dgnificado que ayudan a los individuos
a tener conocimiento del mundo y saber como caauger. Las percepciones
del clima son descripciones psicolégicamente furesiates en las que hay
acuerdo para caracterizar las practicas y procentons de un sistema.

1975

Porter, Lawler y Hackman

Se refiere a lasipdaules habituales, tipicas o caracteristicas denbiente
de trabajo concreto, su naturaleza, segun es ergibsentida por aquellas
personas que trabajan en él, o estan familiarizzatasl.

1976

Evan

El clima organizacional es una perceptigtidimensional por parte de los
miembros y los no-miembros de atributos esenciale® caracter de un
sistema organizacional.




1976

Pyne y Pugh

El clima describe los procesopodamentales caracteristicos de un sist
social de forma puntual. Estos procesos, que kgadb a formar parte d
constructo, reflejan los valores, actitudes y agande los miembros.

ema

1976

Payne, Fineman y Wall

Consenso de las cdsiittas individuales sobre la organizacion.

1978

James et al.

Suma de la percepciones dedoshmis sobre la organizacion.

1979

Joyce y Slocum

Los climas son (1) perceptual@s psicologicos, (3) abstractos,
descriptivos, (5) no evaluativos y no son acciones.

Son las percepciones que los individuos tieneaumdiente determinadas p

los hechos cuasi-fisicos, cuasi-sociales, cuasieminales y por la

intersubjetividad. Intersubjetividad consciente queduce una influenci
mutua en las percepciones, lo que implica intebacsbcial.

1980

Naylor, Pritchard e ligen

El proceso de foamidin de juicios implicado al atribuir una claserasgyos|
humanos a una entidad externa al individuo, seausigrupo de trabajo
una organizacion entera.

(@)

1981

James y Sell

Representaciones cognitivas idodiles de eventos situaciona
relativamente cercanos, expresado en términos efl@an el significado
psicoldgico y lo significativo de la situacion paghindividuo, un atributg
individual, que se aprende, es historico y redistahcambio.

es

1982

Joyce y Slocum

Clima psicoldgico lo formandascripciones individuales de las practicd
procedimientos organizacionales.

1983

Schneider y Reichers

Una percepcion fundaitzagada en percepciones mas particulares.

1983

Ekvall

El clima organizacional es un conglamder de actitudes y conductas g
caracterizan la vida de la organizacion. El climdna originado, desarrollad
y continua haciéndolo en las sucesivas interacsi@mdre los individuo
(personalidad) y el entorno de la organizacion.

ue

5

1985

Glick

Un término genérico para una clase amgsivariables organizacionales, n
que psicoldgicas, que describen el contexto orgeitimal de accione
individuales.

IES

1986

De Witte y De Cock

El clima representa unatesis de percepciones sobre un conju
relativamente estable de orientaciones de val@da drganizacion como u
todo, que influye en el comportamiento de los miemlge la organizacié

respecto a la efectividad organizacional que seaen las politicas, practicas

y procedimientos organizacionales formales e inébes

nto
n
n

1988

Rousseau

Son las descripciones individualesndeco social o contextual del cu
forma parte la persona.

al

1990

Reichers y Schneider

Percepciones compartidas politicas, practicas y procedimient
organizacionales, tanto formales como informales.

Cuadro No. 1Definiciones de Clima Organizacional desde 1968991
Fuente: Libro: Relaciones entre el Clima Organiaaai y la satisfaccion Laboral

Las aportaciones de Rousseau (1988) sirven depheséntentar descubrir, como se ha ido

desarrollando y formando el constructo clima orgarional, en un proceso de incluye la siguiente

dindmica:

» Resalta las propiedades o caracteristicas orgamzdes, presuponiendo que dominan los



factores organizacionales o situacionales.

* Incluyendo las representaciones cognitivas e irge&gpiones, donde son determinantes los

factores individuales.

* Hasta llegar a la idea de percepciones fundamentalgiobales en que se considera la

interaccion entre la persona y la situacion.

El concepto de clima organizacional esta condtitypor una amalgama de dos grandes

escuelas de pensamiento, la Escuela de la Geldiisguela Funcionalista.

Escudla de la Gestalt.

Este enfoque se centra en la organizacion de ¢apaodn, el todo es diferente a la suma de

sus partes, relacionando dos principios importaddda percepcion del individuo:
» Captar el orden de las cosas tal y como éstagexastel mundo y
» Crear un nuevo orden mediante un proceso de iciégra nivel del pensamiento.

Segun esta escuela, los individuos comprenden edongue los rodea basandose en
criterios percibidos e inferidos y se comparteriugicion de la forma en que ellos ven ese mundo.
De tal forma, que la percepcion del medio de tmbajdel entorno es lo que influye en el

comportamiento de un empleado.

Escuela funcionalista. Segun esta escuela, el pensamiento y el comperteaimde un
individuo dependen del ambiente que lo rodea ydiérencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medi contrario de los gestaltistas que postulan
que el individuo se adapta a su medio porque nertietra opcion. Los funcionalistas introducen el
papel de las diferencias individuales en este nimoan Asi, un empleado interactia con su medio y

participa en la determinacion del clima de éste.

Como una regla general, cuando se aplican aliegfet clima organizacional, las escuelas
anteriormente descritas poseen un elemento en ¢agnéres el nivel de homeostasis (equilibrio)
que los individuos tratan de obtener con el mungolgs rodea. Los individuos tienen necesidad de
informacion proveniente de sus medios de trabajbn ale conocer los comportamientos que

requiere la organizacion y alcanzar asi un nivedgiglibrio aceptable en el mundo que los rodea.



Si un trabajador de una organizacion percibe llzsti en el clima de su organizacion,
tendra tendencia a comportarse defensivamente rde fque pueda crear un equilibrio con su
medio, ya que, para €l un clima tal requiere desadefensivos. Por tanto los trabajadores, en
conclusion, tienen la posibilidad de dos actitudese asimilen a los objetivos de la organizacion y
participan en sus fines, tareas y expectativasnplemente conciben su trabajo como algo que no
pertenece a ellos y hay que desarrollarlo de fajoeno afecte a los intereses personales, pero

también sin contemplar los objetivos originalesaderganizacion.

En el cuadro siguiente se muestra la diferendiee dos conceptos “estructura y proceso
organizacional”, mismos que sirven para identifitas elementos que debe abarca el clima

organizacional.

Estructura Organizacional Proceso Organizacional
1 Envergadura del control Liderazgo
2 Dimension y tamafio de la organizacion Comunicacion
3 NUmero de los niveles jerarquicos Control
4 Configuracion jerarquica de puestos Gestion delictoe
5 La relacion de un departamento sobre en nimeroGierdinacion
unidades.
6 Especializacion de funciones Centralizacion, desgleracion de la toma de
decisiones.
7 Centralizaciéon/descentralizaciéon de la toma | @&specializacion de funciones
decisiones.
8 Normalizacion de los procedimientpEstatus, papel y relaciones

organizacionales

9 Aspecto formal de los procedimientpdlecanismos de socializacién de los empleados
organizacionales

10 | Grado de interdependencia de los diferentesgrado de autonomia de los empleados
subsistemas

Cuadro No. 2Correspondencia entre estructura organizaciopedgeso organizacional.
Fuente: Los investigadores.

De esta forma el vocablo “estructura organizaciooalresponde a los aspectos de la
organizacion de los componentes de una organizati@mtras que el “proceso organizacional” se
relaciona con la gestion de recursos humanos tidiesdel clima necesita a la vez, del examen de

sus componentes humanos y fisicos.

En forma global, el clima refleja los valores, #atitudes y las creencias de los miembros,

gue debido a su naturaleza, se transforman a sewetementos del clima, de esta manera adquiere



importancia para un administrador el ser capazndtzar y diagnosticar el clima de su organizacion

por tres razones:

» Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o siigfaccion que contribuyen al desarrollo de

actitudes negativas frente a la organizacion.

* Iniciar y sostener un cambio que indique al adriren®r los elementos especificos sobre los

cuales debe dirigir sus intervenciones.

« Ademas le sirve para que la organizacion cumpldasnbjetivos. Por Ultimo también sirve
para corregir las desviaciones y las dificultaddasaque se enfrente la organizacion o
enrarezcan el clima. Seguir el desarrollo de garozacion y prever los problemas que
puedan.

De esta manera el administrador puede ejercer nimotsobre la determinacion del clima de

manera que pueda administrar lo mas eficaz pagibbeganizacion.

En cuanto al clima organizacional en la Universjdestie deberia considerar la percepcion de
los empleados, el liderazgo de los directivos,ladestructura organizacional, el medio ambiente
que los rodea y los conflictos internos que afeatatima.

Tomando como referencia los cuestionarios aplicatosarias organizaciones publicas y
privadas establecidas en el pais, permitié a hsstigadores recolectar informacion referente al
clima organizacional y sus resultados en el améidaboral del personal de las mismas
organizaciones, mismas que en sus instrumento deidme fue contestado sin ser influenciados
por la presencia de su jefe inmediato, quienesboodaion para que esta encuesta refleje la
realidad del clima organizacional en cada una sléd@as y en su conjunto.

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral es unrimsénto importante que permite
recolectar informacién en todos los niveles destauetura organica, este instrumento puede ser
aplicado a otras organizaciones pequefias, meditara®, en la iniciativa privada, como en
sector publico, tnicamente se tendra que adedaasrganizacion de que se trate.

Abraham H. Maslow (1954) establece que las pesstieaen un conjunto complejo de
necesidades muy fuertes que se pueden ordenarrea e niveles jerarquicos. Los supuestos
basicos que subyacen en estas jerarquias somlisrges:

* Cuando una necesidad queda satisfecha, disminuypowncial para motivar. Sin

embargo, cuando se satisface una necesidad, ofyfa &&l manera gradual para ocupar el



lugar de la anterior, por lo cual las personas giemuchan por satisfacer alguna
necesidad.

* La red de necesidades de casi todas las personasyesompleja y distintas necesidades
afectan su comportamiento en un momento determirigglevidente que cuando alguien
enfrenta una urgencia, esa necesidad sera domimastie que quede satisfecha.

« En general, se deben satisfacer las necesidadesveles bajos antes de que las
necesidades de niveles altos estén tan activas paraompulsar un comportamiento.

» Existen méas formas de satisfacer las necesidadeweles altos que las de niveles bajos.
Este modelo dice que una persona tiene cinco cldseasecesidades: fisiologicas, de
seguridad, de afiliacion, de estima y de autorzeeibn, como a continuacion se

muestran describen.

a. Necesidades fisiologicas Son las necesidades relevantes para la supeciave
basica del organismo: alimentos, liquidos, refugatisfaccion sexual y otras
exigencias corporales.

b. Necesidades de seguridad Son las necesidades de estabilidad, proteccion,
necesidades de estructura, orden, ausencia desnieduos.

c. Necesidades de amor y el sentido de pertenenei&on las necesidades sociales,
tales como afecto, carifio, sensacion de perteneagaatacion y amistad.

d. Necesidades de estimala satisfaccion de la necesidad de auto-estianbugar a
sentimientos de auto-confianza, valia, fuerza, ddpd y suficiencia, de ser til y
necesario en el mundo. Son factores internos de-emtiima el respeto propio,
autonomia y logros. Son factores externos de esiima el estatus de
reconocimiento y atencion.

e. Necesidades de auto-realizacion Es la necesidad del crecimiento, alcanzar el
potencial de cada uno y la auto-satisfaccion; @uiso para llegar a ser lo que es

capaz de ser. El deseo de llegar a ser todo acreljpe uno es capaz de convertirse.

El modelo de las jerarquias de las necesidades adoM, segun Hellriegel (2009)
sugiere las clases de conductas que ayudaran sfaseti distintas necesidades. Las tres

categorias béasicas de necesidades (fisiologicasederidad y sociales) también se conocen



como necesidades de deficiencia. Segun Maslow trageastas necesidades no estén satisfechas,
un individuo no se podra convertir en una pers@mea,sen términos fisicos ni psicolégicos. En
contraste las necesidades de estima y autorrdalizese conocen como necesidades de
crecimiento. La satisfaccion de estas necesidagletaaa las personas a crecer y a desarrollarse

como ser humano.

rroralidae!
craatividad,
espantansicad
falta de prejuicios?
acertacidn ce hecha
~esoluciin de prablera

altcrreconocimients,
confiatza, respete, axite
/ amistad, afazte, intimidad secuat \
sequrided fisica, de empleo, de recaraos,
moral, familiar, de salud, de propiedac priveda
H"—IOlnga /rlspirl:i:’n, alinentacidn, descanso, sexo hnm::nli

Cuadro No. 3Piramide de necesidades de Maslow Autor: Abrahaias$low.

ALtorrealizacion

House y Wigdor (1967) sefialan que Herzberg forntaldeoria bifactorial sobre la
satisfaccion laboral en el trabajo. Los objetivas slis investigaciones eran, por una parte,
determinar y aislar cudles eran los factores resginas de la satisfaccion o insatisfaccion de los
trabajadores, pretendian también analizar la incideo repercusion qué tanto la satisfaccion
como la insatisfaccion tenian en relacion al reinsfino laboral.

La teoria bifactorial se encuentra estrechameggddi con el modelo de jerarquia de
Maslow donde aparece un modelo de satisfaccion &éalmjo a la que se le denomina teoria
dual, teoria bifactorial o teoria de higiene y mation. Esta teoria es uno de los modelos de
satisfaccion laboral que mas incidencia y signdiga ha tenido en los estudios e investigaciones
cientificas en el campo de la motivacion laborstaeéeoria abarca no sélo aspectos relacionales y
sociales del trabajo, sino también el contenidontismo, en este aspecto reconsidera la tarea,
sus caracteristicas, especialidades y analizasshantiempo la estructura organizacional. Es un
enfoque integrado donde se analizan el salario,rééeciones sociales, las jerarquias, los

organigramas Y la tecnologia (Chiang, Nufiez, 2010)



METODO

Muestra: El personal de la Universidad Tecnoldgica estégnai#o por: directivos, docentes,
administrativos y de servicios, que en conjuntegran la plantilla de personal y que suman 150
personas, registrados en el Departamento de rechrsnanos hasta el mes de agosto del afio
2010, quienes fueron objeto de la presente invasgtig como puede advertirse en el cuadro No.

4 quienes fueron objeto de la presente investigacio

Categoria Denominacién
Rector, Directores de Area, Jefes de Departamenta y
Oficina.
Profesores de Tiempo Completo (PTC)
Profesor de Asignatura (PA)
Secretaria de Rector, Secretaria de Director, staali
cajeras, enfermeras, auxiliar de contabilidad, adog
etc.
Personal de Servicios Intendentes, Jardineros jeviigs

Cuadro No. 4 Categoria y denominacion de puestos.
Fuente: realizado por los investigadores con ltesdaroporcionados por el Departamento de Reciitaosanos.

Directivo

Personal Docente

Personal
Administrativo

Cada cuatrimestre al personal docente se le asignaterias acordes a su perfil
profesional, dependiendo de la(s) licenciatura(sjua esta(n) inscrito(s). Por otro lado el
personal administrativo permanece en el mismo puasignado, algunos continuan desde la
creacion de la Universidad, septiembre 2003, raadla las mismas funciones rutinarias. En
cuanto el personal de servicios realiza sus misfuasiones en lugares diferentes y con
diferentes herramientas.

En esta investigacion se censo a todos los tralr@adjue se encontraban disponibles y

gue aceptaron responder al instrumento para evalleima organizacional.

Instrumento

La estructura del instrumento involucra lo que seadnina clima organizacional, éste se
identifica como un fendmeno multidimensional qusalie la naturaleza de las percepciones
que los empleados tienen de sus propias experseder#ro de una organizacion, el cual integra
las dimensiones: organizacion, relacion con supEsjosueldos y prestaciones, actividades
administrativas, comunicacion y coordinacion, im@adion en la mejora, capacitacion y

desarrollo, dedicacion, motivacion y reconocimietmmo puede advertirse en el cuadro No. 5.



Variables Dimensiones Siglas
Clima 1. Organizacién
o (0]
Organizacional
2. Relacion con superiores RS
3. Relacién con compafieros RC
4. Sueldos y prestaciones SP
5. Actividades Administrativas AA
6. Comunicacion y coordinacion CC
7. Implicacion en la mejora IM
8. Capacitacion y desarrollo CD
9. Dedicacion D
10.Motivacién y reconocimiento. MR

Cuadro No. 5Estructura de cuestionario de mejor clima orgamizel.
Fuente: los investigadores.

Las variables que integran el Cuestionario des@atiion Laboral (CSL), se evallan a
través de percepciones de conductas mostradasefesuiss en el desempefio de los trabajadores
de la Universidad.

Para este cuestionario se utiliza una escala figertl.la cual consiste en un conjunto de
reactivos, que partiendo de una serie de afirmasioproposiciones o juicios, sobre los que los
individuos manifiestan su opinion, se deducen miiah las actitudes. De esta manera se pide al
personal, elegir una de las cuatro opciones destala& Totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdda Bowplitud de los apartados que conforman

el instrumento se presentan en el Anexo No. 1.

RESULTADOS
A continuacién se presentan por apartados losteekad obtenidos después de aplicar a los

trabajadores de la Universidad el instrumento.

Actividades Administrativas. En el grafico No. 1 se observa que el 72% de los
trabajadores indican que las actividades tienemasempefio pobre. Esta tendencia se puede
explicar debido a que el proceso administrativbw@eecratico o tardado desde la percepcion del

trabajador



Actividades administrativas

Totalmente de Totalmente en
acuerdo desacuerdo
3% 2%

Gréfico No. 1 Dimension actividades administrativas

Comunicacién y Coordinacion:En este apartado se observa, en el grafico Naeeh
74% considera inadecuada la forma de comunicaogdamar los trabajos en la Universidad. Este
porcentaje refleja la insuficiente comunicaciénoprdinacion de los trabajos entre el personal y

la parte directiva.

Comunicacién y coordinacion

Totalmente deTotalmente en
acuerdo desacuerdo
2% 3%

Gréfica No. 2 Dimension comunicacion y coordinacion

Infraestructura y equipos de trabajo: Esta dimensién muestra, en el grafico No. 3, que
el 75% de los trabajadores, consideran que la Wsided cuenta con una buena infraestructura y
equipos de trabajo como que las oficinas estarpadas con clima artificial, edificio de docencia
de dos niveles, aulas didacticas para 25 alumalhsids y laboratorios equipados con tecnologia

actual y aire acondicionado.



Infraestructuray recursos de trabajo

Totalmente en
Totalmente de desacuerdo
acuerdo 1% En desacuerdo
12% 9%

Gréfica No. 3Infraestructura y recursos de trabajo

Implicacion en la Mejora: En esta dimension los trabajadores en un 54% ewvalwpie
estan en descuerdo, ya que los trabajadores pergilielas evaluaciones académicas, auditorias

administrativas y financieras no posibilita una onigj para la administracion de la Institucion.

Implicacién en la mejora

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

7% 5%

Gréfica No. 4 Implicacién en la mejora

Capacitacion y Desarrollo: Esta dimension fue evaluada por los trabajadores
negativamente con el 87%, como puede observargt gnafico No. 5, esta tendencia obedece
posiblemente a que el Departamento de Recursos itignme ha estructurado un programa anual
de capacitacion, ni de crecimiento, la ausencia edéos elementos basicos para las

organizaciones, repercute en la insatisfaccionrédlyoen el desempefio.

Capacitacion y Desarrollo

Totalmente en
De acuerdo desacuerdo
8% 5%

Gréafica No. 5Dimensidn capacitacion y desarrollo



Dimensién dedicacion Este factor fue valorado de forma positiva poB8& de los
trabajadores, grafico No. 6, este porcentaje eefigje la mayoria de ellos conocen las funciones
gue deben realizar de acuerdo a la categoria ygpgee desempenfan, los objetivos y metas para
cada area de trabajo.

Dedicacion

En desacuerdo
29 Indiferente
10%

Gréfica No. 6 Dimension dedicacion

Motivacién y reconocimiento: En esta dimension el personal de la Universidad
manifiestd estar de acuerdo con un total de 61%pasble que esto se deba por el
reconocimiento por cinco afios de trabajo y su spoediente bono econdémico recibido, la
motivacion se atribuya a la recertificacion, lansigion de la Norma ISO 9001-2001 a la ISO

9001-2008, a la obtencion del nivel 1 de los Clg2Sa oferta de programas de buena calidad.

Motivacién y reconocimiento

Totalmente en

Totalmente de
desacuerdo

d En desacuerdo
acuerdo 1% 2%

18%

Grafica No. 7 Dimension motivacion y reconocimiento

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
El cuadro No. 6 tiene por objeto que el lectorrimtéte de una manera sencilla y clara los
resultados obtenidos en el conjunto de las dimeasioderivadas de la aplicacion del

Cuestionario de Satisfaccion Laboral, el que sestnaie los porcentajes obtenidos, su tendencia



positiva o negativa, como producto de la percepd&ios trabajadores para determinar el clima

organizacional de la Universidad.

Dimension

%

Tendencia

Recomendacién para cada dimension

Capacitacion y Desarroll

Negativ

Que el Departamento de Recursos Humanos, disefienao@stg
apara detectar las necesidades de capacitacion (RN&ente a la
declarada en el Manual de Administracién de ladaali

Sueldos y Prestaciones

1

Negati

Que el Departamento de Recursos Humanos verifique &
gpuesto desempefiado por el trabajador, correspimgize figura
en la nomina de pago.

Comunicacién y
Coordinacion

74

Negativa

Utilizar el proceso de comunicacién declarado eMehual de
Administracién de la Calidad (MAC), para que és&a sSnas
fluida.

Actividades
Administrativas

72

Negativa

El Director de administracién y finanzas conjuntateecon el
Comité de Calidad revise los procesos para detaguellos que
deben ser revisados y modificados.

Relaciones con
Compafieros

67

Negativa

Contemplar en el programa general de capacitaddrsos de
relaciones humanas, trabajo en equipo, motivacsnahtre otros|,
con la finalidad de mejorar las relaciones entreplintilla de
personal.

Implicacion en la Mejora

54

Negativa

El Departamento de recursos humanos elabore urrgmnagde
1 mejora continua a corto, mediano y largo plazo, perenita a los
trabajadores participar en la promocion o asceetestalafén.

Relacion con Superiores

L

Negativ

El Rector de la Universidad promueva entre el pebkdirectivo
cursos de capacitacion, diplomados y especialinasioque)
acontemplen: trabajo en equipo, habilidades direstivelaciones
humanas, comunicacidon asertiva, escucha eficaze ewtros,
enfocados a educacion.

Dedicacioén

87

Positiva

La Direccién de Administracion y Finanzas y el Degaento de
Recursos Humanos, contindien con programas, relg)ioesMstas
tripticos y volantes, en donde el trabajador satifigue con su
trabajo y la organizacion.

Motivacién y
Reconocimiento

61

Positiva

Que el Departamento de Recursos Humanos, disepeogramal
de incentivos para todos los niveles de gestiom |adinalidad de|
reconocer a los trabajadores que se distinguenspaoesfuerza
extraordinario en el desarrollo de sus funciones.

Organizacion

61

Positiva

El Rector, directores de éareas, directores de rearijefes de
departamento y de oficina, elaboren indicadoresuseplimiento
para cada puesto de la organizacion o utilizaydodescritos en lT

Norma ISO 9001-2008 y en la evaluacion por los GEE

Cuadro No. 6 Dimensiones con tendencia positiva o negativa.

Modelo Propuesto

Este modelo se basa en que el desarrollo orgamizdes esencialmente una estrategia
educativa que utiliza todos los medios posiblesnaoel comportamiento basado en la

experiencia, para mejorar y ofrecer una mejor gdenalecciones organizacionales en un mundo



en constantes cambios. Por medio del empleo de ainarias técnicas de desarrollo
organizacional se puede tratar de modificar el @lid®@ una organizacion, se facilita mas si
conocemos la interdependencia de las variablesego]

El cambio se debe basar en la organizacion toted golamente en los individuos que
forman parte de ésta. El responsable de conduercasnbio, no debe centrar su accion en un
componente particular de la organizacion; sinodplee analizar o modificar otros componentes
que incidan en la estructura, para generar un @aprbfundo y durable en el clima.

En relacion a la modificacion del clima, la efieacsera mayor si se implican
simultaneamente todos los componentes humanoscciding profesores, administrativos
generales. De nada sirve tratar de modificar lagpaion del clima en los empleados si ho se
toca la estructura o el proceso organizacionallgsieodea. Los miembros de la direccion y los
empleados, deben modificar su forma de ver y actkBhrmodelo propuesto postula un

acercamiento global de cambio que comprende camesf

Fase | Es necesario que los actores tengan conocimmmtims posibles cambios. Buscar a
alguien que pueda resolver un problema cuandotlacédn se torna insostenible. Se deben
proporcionar nuevos conocimientos a las dos patdesy administradores como empleados y
concientizarlos de que existen otros sistemas @aeonales.

Fase Il. Si se impulsan cambios, mejoras 0 reajustes @laswle estructura y de los procesos
organizacionales, es en esta etapa cuando debezange aplicacién, ademas pensar en los
cambios de actitudes de ambas partes, directisabgrdinados.

Fase lll. En esta etapa, ambas partes deben aprendemipoitamientos que iran a la par con
los cambios en el proceso y en la estructura ozgaiunal.

Fase IV. Es necesaria una etapa evaluativa para vergicak rendimiento en el trabajo, tras las
modificaciones en las tres primeras Fases. Espm etabe de ir de acuerdo a los objetivos de
cambio planteados y con las modificaciones propsesiivel de la estructura y el proceso. Si es
necesario, hacer los ajustes correspondientes éesigda evaluacion.

Fase V. En esta etapa es cuando se formaliza y se imtégsacambios en la naturaleza de la
misma organizacion a fin de aumentar su eficacaidién debe ponerse en marcha un sistema
de supervision que permita controlar y reforzarclsbios para que éstos formen un todo con la

organizacion.



Por dltimo, se debe recordar que todo cambioimlactequiere generalmente de tiempo y
debe llevarse a cabo segun las prioridades esiddedEn un sistema los actores deben primero,
tener conocimiento de los factores que afectarestepcion antes de actuar de otra manera, por
lo que es necesario una cierta madurez frentesigulacion que se vive. También es posible que

el administrador se enfrente a dimensiones debctiabre las cuales no tenga ningun control.

Limitaciones del estudio

Este estudio se refiere al personal de esta Umdlagls la aplicacion del instrumento aqui
elaborado a otra Institucion de Educacion Supetgndria que realizar cambios que se
relacionen con la cultura organizacional. Cualqaigicacién debe de tomar en cuenta que las
circunstancias cambian drasticamente de un lugdroa por lo que habrd que tener en cuenta
todas las variables para realizar cualquier apbbcadncluso una nueva aplicacién en el mismo
lugar, debe considerar que es necesario realizanuava evaluacion integral para conocer las

nuevas circunstancias y sus condicionantes.
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ANEXO 1

Informacion de caracter general.La primera parte del instrumento esta disefiada gae el
trabajador proporcione datos, que permitan a legsiigadores ubicar al trabajador por su
categoria laboral, su preparacion profesional, esiexb y su antigiiedad en la Institucion, como
puede observarse en el cuadro No. 7.

INFORMACION DE CARACTER GENERAL
Marque con una X aquella respuesta que crea caveni

1.- Sexo 2.- Grado Académico 3.-Edad
0O o 1.- Técnico 0 1.- 25 afios
n  1.- Masculino 0 0 2.- Licenciatura 0 2.- 26 a 35 afios
2.- Femenino 0O o 3.- Maestria 0 3.- 36 a 45 afios
0O o 4.- Doctorado 0 4.- 46 a 55 afos
0 5.- 56 afios 0 més
4.- Antigliedad en la Organizacién. 5-¢Tienes CO'ZﬁzﬁggeerSn: Ejueti%rgo que depender
0 1.- Menos de 1 afio
0 2.-1 a2 afos 0 1.-Si
0 3.- 3 a4 afos 0 2.-No
0 4.- Mas de 5 afios
6.- Condiciéon Laboral
0 1.- Director de Carrera
0 2.- Profesor Tiempo completo
0 3.- Profesor de asignatura
0 4.- Administrativo/administrativa
0 5.- Servicios

Cuadro No. 7Informacién de caracter general. Fuente: los itgadores.

Dimensién Organizacional.El término organizacién implica que el individug, equipo y el
departamento tienen una estructura determinadainddgduos tienen roles que les han sido
asignados, procedimientos establecidos para desampeé trabajo, formas consistentes para
obtener la informacion que necesitan. Por lo génesanto mas mecéanica sea la organizacion,
tanto mas numerosos son los niveles por los que piekar una idea, y mientras mas adaptables y
flexibles pueden reducir la resistencia al cambie grean las estructuras organizacionales

rigidas.



Una organizacion que practica la formalidad deaggbrocedimientos de operacion estandar y
una coordinacion jerarquica tiene una cultura estarada que redunda en su eficiencia y
estabilidad. Sus miembros conceden gran valor abieses estandarizados y al servicio al
cliente. Los directivos consideran que sus rolesisten en actuar como buenos coordinadores y
organizadores y en vigilar que se cumplan las seglas normas escritas. Los empleados tienen
definidas con claridad en manuales: las tareasrdaponsabilidades y la autoridad. Estas
caracteristicas son las que se pretendieron insfugste apartado del Instrumento ver el cuadro
No. 8

Marque con una X aquella respuesta que crea caeni

Organizacion Totalmente En De Totalmente
en Desacuerdq acuerdo de
desacuerdo acuerdo
1 Mis funciones estan

claramente definidas.
2 Estoy satisfecho con Ias
funciones que desempefio.
3 En mi trabajo se estimula |a
aportacion de ideas |y
sugerencias
4 Los objetivos y metas de |a
Universidad; asi como Ilo
resultados obtenidos son
conocidos Unicamente por los
directivos.
5 Me identifico plenamente con
la Universidad.
6 | La burocracia y la pesadez |en
la Universidad obstruyen gl
desarrollo de los trabajos.

Cuadro No. 8Dimension organizacional. Fuente: los investigador

%)

Dimension relaciéon con superiores.Una de las formas mas efectivas de ver las
diferencias es evaluar el tipo de personalidadtinda una persona, con lo cual podra adaptar
planes de desarrollo para maximizar la efectividaldtipo de personalidad también muestra
como prefieren las personas orientarse y tratanueldo a su alrededor.

Esta dimension se puede observar en el cuadro,Naos @rabajadores de la Universidad evaltan

las relaciones humanas y la forma que cada unglilzagara interrelacionarse con el resto de los
integrante de la organizacion, se trata de visaiaBz los directivos se esmeran en la mejora del
trato humano con sus subordinados o existe camfljgé no permite que esta relacion humana se

desarrolle de manera normal y como consecuengciardiga su desempefio laboral.



Relacién con superiores

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdd

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

Los directivos fomentan el
desarrollo humano (cursos
talleres, conferencias,
diplomados, actualizacion

académica, etc.) del personal

a Su cargo.

Antes de dar una instruccion

los directivos consideran fu
opinibn en las diversas
actividades.

Considera que los directivos
son generadores del cambio

en la Universidad.

10

Los directivos fomentan lds

relaciones
interdepartamentales.

11

Los directivos fomentan &
trabajo en equipo
mejorar la productividad.

para

12

Los directivos

muestran
interés en escuchar tu opinion.

conducta hacia otras personas con las que trabajampleado efectivo, antes de tratar de influir

en el comportamiento de otros, entiende qué cesatettan en su comportamiento propio. Los

Cuadro No.9 Dimensién relacién con superiores. Fuente: loestigadores

Dimensién relacion con compafieroslodo individuo hace supuestos que influyen en su

factores internos y los externos dan forma al cataptiento de una persona en su trahajo

Este factor pretende que los trabajadores de fiuci®n evallen la relacion con sus comparieros
de trabajo, la rivalidad existente por ocupar utemheinado puesto de trabajo, fomenta la
competencia y la rivalidad. Es necesario fomemtaolaboracion y la union para lograr los fines
de la organizacion. Esto se puede fomentar pramoida colaboracion y buscando que los
méritos de todos se dirijan hacia el mejoramientolas fines comunitarios asi como la

adaptacion de los empleados a los cambios queeredaiorganizacion, ver cuadro No.10

2 Ejemplos de factores internos son: la capacidaa aarender, la motivacion, la percepcion, las i, la personalidad y los
valores. En tanto de los externos son el sistemeeciempensas de la organizacion, los grupos y doges, los estilos de

liderazgo de los directivos, la cultura de la ofgacion y el disefio de ésta.




Relaciéon con comparieros | Totalmente En Indiferente De | Totalmente
en desacuerdda acuerdo de
desacuerdd acuerdo
13 Cuando necesitas ayuda, es facil
encontrar voluntarios.
14 Con tal de progresar, las persopas
se ponen zancadillas unas a otrds.

15 Intentamos apoyar y ayudar a |as
personas nuevas para que |se
integren.

16 Cuando tengo algin problema |en
mi trabajo, suele haber personas
dispuestas a ayudarme.
17 Existen rivalidades personales
muy fuertes.
18 | Sabemos adaptarnos eficazmente a
los cambios del entorno.
19 | Es dificil trabajar en grupo por|la
desconfianza que hay entre mis
comparieros.

Cuadro No. 11Dimension relaciéon con compafieros. Fuente: losstigadores

Dimensién sueldos y prestacioneg&l valor del dinero se deriva de su papel comoioed
de intercambio para comprar otros valores. Todd@wimplica una motivacion extrinseca, en la
medida que si a la gente no se le pagase, nodréhaj
Welbourne y Cable (1995) indican que la mayoritodeestudios realizados sobre la satisfaccion
con el salario se refieren al nivel del individyose requiere analizar al grupo. En este sentido,
los autores indican que cuando las reglas dellisitin de los beneficios estan basadas en pagos
o distribucidn equitativa, las ganancias son pétagpor los trabajadores como un beneficio, y
por lo tanto, la satisfaccion es relacionada cerbeneficios.

En este apartado se solicita a los trabajadorda tliversidad Evallen sus percepciones en
relacion a las funciones que desempefian, su mithjaasi como también su satisfaccion al

interior de la organizacion.



Sueldos y prestaciones

Totalmente
en
desacuerddg

En
desacuerdd

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de
Acuerdo

20

Considera que su trabajo esté hien

remunerado.

21

De acuerdo con el tabulador
sueldos que existen en
Universidad, cree que debeii
ganar mas.

de
la

a

22

Si  percibe incentivos en g

remuneracion, le motiva a trabajar

mas.

23

Piensa que la remuneracion no
es
factores que le compensan

todo y que existen otrgs

24

Dejaria la universidad por ot
trabajo, a igualdad de sueldo
condiciones,

25

Las prestaciones que recibimos
justas.

son

26

Los aumentos salariales
compensan el aumento del costg
la vida.

no

de

Dimensién actividades administrativas La responsabilidad personal consiste en
mostrarse listo y dispuesto a trabajar y respompadersus exitos y errores: las personas que
cuentan con esta responsabilidad toman el contetiggn entre aceptar o mejorar su situacion,
cuentan con una ética de trabajo, actitud positea;comprometidas, determinadas, confiables y
dedicadas. En el cuadro No. 13 se pueden ver leisngs que corresponden a la gestion,

considerando los diversos tramites que realiza antelepartamento u oficina de la misma

Cuadro No.12Dimensién sueldos y prestaciones. Fuente: losstigadores

organizacion.

Actividades administrativas

Totalmente

desacuerdd

en

desacuerdd

En

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

27

La gestion administrativa de |
areas soluciona las necesidad

AS
ES

28

En general, los procesos
gestibn o administracién
agiles

sgn

de

29

=

Suele ser facil obtene
informaciones precisas y fiable

12

30

n

La informacion disponible €
incompleta y llega tarde.

31

que hacer tramites burocraticos.

Para conseguir un permiso hay

Cuadro No. 13Dimension actividades administrativas. Fuenteidgsstigadores



Dimension comunicacién y coordinacién.La comunicacion efectiva es una aptitud
clave para aprender, obtener retroalimentacion,pcender las necesidades de los demas y
compartir informacion. Las personas con esta caniatica se expresan bien, y son percibidas
como amigables y cooperativas, dan la impresiosedeclaras, articuladas, agradables, francas,
diplométicas, enfaticas, compresivas, con tacto Qqoe juzgan, con mentes abiertas y
consideradas (Dunning, 2006).
En esta dimension se trata de avaluar la efectivildala comunicacion entre la parte directiva y
los diferentes niveles jerarquicos de la Univeidssimismo, la coordinacion del trabajo que
existe entre las direcciones, departamentos yugatde oficina, incluso es muy importante
considerar las habilidades comunicativas y de id@taentre los trabajadores y con las instancias

directivas. (Ver cuadro No. 14)

Comunicacion y Totalmente En Indiferente De | Totalmente
coordinacion en desacuerdd acuerdo de
desacuerdd acuerdo

La Direccibn me mantieng
32 | informado de los temas que
afectan a mi trabajo
La comunicacién entre lq
33 | diferentes Unidades de |a
Universidad es eficaz.
La coordinacion de lo
Servicios entre la
Direcciones y log
Departamentos, es buena.
La informacién mas rapida
35 | fiable es la de los pasillos de
la Universidad.
Las relaciones con mis
36 | compafieros de Departamento
facilitan mi trabajo.
Cuadro No. 14Dimensi6on comunicacion y coordinacion. Fuenteinesstigadores

n

OH—o

34

Dimensién Infraestructura y recursos de trabajo

Para que los trabajadores se desempefien con calidads actividades asignadas, los
factores motivadores e higiénicos son la causadak la satisfaccion o insatisfaccién en el
puesto.

En esta dimension se evalla la calidad: de insumawateriales de trabajo, de

instalaciones y espacios. En este sentido, norgeropla en la estructura organizacional, por el



modelo educativo de la Institucion, al personal s#vicios como vigilantes, jardineros,

intendentes y choferes.

Infraestructura y Recursos de | Totalmente En Indiferente De | Totalmente
Trabajo en desacuerdd acuerdo de
desacuerdd acuerdo

37 Desearia disponer de un puesto|de
trabajo, mejor disefiado, mas
amplio, mas cémodo.
38 | Cuento con el equipo necesatio
para ejecutar mi trabajo.
39 En relacién a las condiciones
fisicas de su puesto de trabajo
(iluminacion, temperaturdg,
ventilacion, espacio, volumen de
ruidos, etc.) usted considera que
éste es adecuado.

40 Las instalaciones son adecuadas
para desempefiar mi trabajo.
Cuadro No. 15Dimension Infraestructura y recursos de trabajenke: los investigadores

Dimensién implicacién en la Mejora. En una organizacion en la que los trabajadores
participan en un sistema libre de aportaciones [ganaejora continua, su operacion es a traves
del establecimiento de buzones para el ingres@sl@portaciones individuales, y sistemas de
reconocimiento e incentivos para los miembros dedanizacion que aporten mayor cantidad de
mejoras. Desde luego que se pueden establecer mtwosdimientos de comunicacion y de
sugerencia de mejoras, por ejemplo se puede pelesate asambleas, hasta en reuniones
informales, en las cuales se fomenta que los @dbegs externen y fundamenten sugerencias
para mejorar el conjunto del trabajo institucionah este sentido se puede pensar que un
intendente puede sugerir mejoras que impactenrdefaotable y fundamental al conjunto de la
organizacion. Estos sistemas ofrecen grandes b@asefiuesto que el personal de la organizacion
se encuentra en constante proceso de busquedajai@sreplicables a la optimizacién de los
procesos productivos y la operacion diaria de lpresa (Espino, 2008).

Como puede observarse en el Cuadro No. 16 en esttado el trabajador de la
organizacion, la evalia en referencia a la mejamatitua, su aportacion individual a la
organizacion para mejorar la calidad de los sasicjue oferta, esta dimensién se encuentra
declarada en el Sistema de Administracion de lal&@d| en la Norma ISO 9001-2008.



Implicacién en la Mejora Totalmente En Indiferente De | Totalmente
en desacuerdd acuerdo de
desacuerddg acuerdo

41 Identifico en mi actividad diaria
aspectos susceptibles de mejora
42 Los directivos apoyan I3s
propuestas de mejora que se |les
plantean
43 Las evaluaciones institucionales
realizadas sirven para mejorar.
44 Percibo una tendencia de mejora al
interior de la universidad.

Cuadro No. 16Implicacién en la mejora. Fuente: los investigador

Dimension capacitacion y desarrollo La capacitacion es el proceso de ensefanza-

aprendizaje que propicia la adquisicion y desarrdk conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas por el personal para el desempefio dunci@n en un ambiente de mejora continta.
Su cobertura abarca entre otros, los aspectodei@b, memoria, analisis, sintesis y evaluacion;
respondiendo sobre todo al area del aprendizajgoseodgiva (Reza, 2006).

Liker y Meier (2008) apuntan a que la Toyota Md#anufacturing elaboré un programa
que resultd éxitoso denominada Capacitacion Dedg&ola Industria (CDI), cuyo objetivo
primordial era incrementar la capacidad de producdurante la guerra y el costo total de
produccién pudiera reducirse. El programa se atenthacia el desarrollo de preparadores y
supervisores internos que pudieran multiplicarpopios esfuerzos al entrenar cada uno a otros.

La filosofia de Toyota se resume en la siguierf@esion: Nosotros no soélo fabricamos
autos: nosotros fabricamos gente.

En el cuadro No. 17 Se puede observar que en ies¢asion el trabajador evalla si en la

Universidad existe en un programa de capacitagpeafico para cada area comun de trabajo.



Capacitaciéon y Desarrollo Totalmente En Indiferente De | Totalmente
en desacuerdd acuerdo de
desacuerdd acuerdo
45 La institucibn me proporciona
apoyo suficiente para desarrollar
mi formacién profesional
46 Considero que necesito
capacitaciéon en algun area de mi
interés 'y que forma parte
importante de mi desarrollo.
47 La capacitacion que proporcioha
la universidad es la adecuada, para
el desempefio de mis actividades.
48 La capacitacion que he recibiglo
me ha ayudado en el
mejoramiento de mis actividades,

Cuadro No. 17Dimensién capacitacion y desarrollo. Fuente: hegstigadores

Dimensién motivacién y reconocimientp La motivacion por las expectativas de
desempefio, sugiere que si un trabajo proporciosasogue desean las personas, éstas se sienten
motivadas para trabajar. La motivacion de los eagmd mediante la equidad se basa en la
comparacion de dos variables: los insumos y loglteefos. Los primeros representan lo que la
persona aporta al intercambio; los resultadossoué la persona recibe.

Cuando Frederick Herzberg investigo las causasa deotivacion de los trabajadores en los afios
50 y 60, descubrio una dicotomia que aun hoy sigimiggando y desconcertado a los directivos:
Las cosas que satisfacen y motivan a las personas &abajo, como un trabajo interesante y
desafiante que le exija cada vez mayor respondadtljlison de especie diferente de las cosas que
las hacen sentir insatisfechas, a los trabajadesesolesta un jefe estricto, un lugar de trabajo
incbmodo y unas normativas inadecuadas.

En este apartado se evalla qué tan motivados sergrem los trabajadores en relacion

con su desempefio y el reconocimiento por las nataszadas.



Motivacién y Reconocimiento | Totalmente En Indiferente De | Totalmente
en desacuerdda acuerdo de
desacuerdd acuerdo
53 Me siento motivado para realizar
mi trabajo
54 Mis condiciones laborales son
satisfactorias
55 La universidad reconoce y premia
los esfuerzos realizados.
56 La Universidad me proporciona
oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional
57 | El nombre y prestigio de Ja
Universidad son gratificantes para
mi
58 Mi trabajo me ha producido muchas
satisfacciones personales
59 ¢Considera Ud. que tiene un cierto
nivel de seguridad en su puesto| de
trabajo, de cara al futuro?

Cuadro No. 18Dimensién motivacion y reconocimiento

Seccién de comentarios y sugerenciatJn espacio se destind a los comentarios y
sugerencias con el proposito de que el trabajad@dg plasmar cualquier comentario o
sugerencia y ademas anexar otro comentario come cie la encuesta

Comentarios y sugerencias
Por favor, escriba sugerencias de mejora de suocgattrabajo que considere importantes y prioasar

1.

2.

Otros comentarios:




