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b) RESUMEN

Con el objetivo de establecer los factores que determinan el clima organizacional en la

Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional del Callao, ubicada en la

Provincia Constitucional del Callao, se realizé un trabajo de investigacién de tipo

explicativo, en el cual se tomé al grupo de trabajadores administrativos de esta

Facultad, siendo catorce de un total de quince personas, de las cuales fueron nueve

mujeres y einco hombres de los niveles operativos.

El trabajo de investigacién se llevé a cabo mediante Ia aplicacién de un instrumento

denominado Cuestionario para_ev_a|Liar_ Clirna Latlerai}402queconsta de 34 preguntas con '

respuesta de seleccién multiple, las mismas que, distribuidas al azar, evaluan los

factores de a ia, identificaeipn con la Facultad, motivacién, �030percepcién,

responsabilidad, reconocimiento y relaciones igelpersonales.

Al terminar el trabajo de investigacién, se concluyé que la Facultad de Ciencias

Econémicas de la Universidad Nacional del Callao, factores como motivacién,

relaciones interpersonales, identificacién con la Facultad, percepcién general y

responsabilidad son los que determinan el clima organizacional. Otros factores como

autonomia y reconocimiento, necesitan atencién y mejoria, para que no afecte

negativamente el desempe}401odel personal.

Se recomendé, mantener el c|i:n3__qrgan_i;agi33a| que los colaboradores describen

como agradable, estable y que los ayuda a desarrollarse como individuos. Por otra

parte, se recomendé, atender a una tercera parte del personal en cuanto a estabilidad,

mejor remuneracién, ascensos e implementar la autonomia en la toma de decisiones

�031 por parte del personal subordinado.

En general, Ia Facultad de Ciencias Econémicas, brinda un ambiente cémodo y seguro

para la realizacién de las actividades Iaborales.



c) INTRODUCCION

Actualmente, con una realidad globalizada y sumamente competitiva, las

organizaciones no pueden quedarse relegadas, debiendo implementar,

constantemente, sistemas que mejoren e| desempe}401ode su personal, para Iograr ser

productivas y rentables.

Con los constantes cambios que se dan a nivel econémico, administrativo, tecnolégico
_._

y educativo, entre otros, los encargados de administrar personal, son los responsables

de proveer a los trabajadores, las herramientas y técnica necesarios para enfrentar los

cambios, para poder estar a la altura de la competencia. ::

Teniendo en consideracién estos factores cambiantes, el clima Iaboral en una

organizacién, es determinante para obtener mayores indices de productividad y

desempe}401o.

El clima organizacional o clima Iaboral, para Chiavenato (1999), es la cualidad

o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros

de la organizacién, y que influye, directamente, en su comportamiento.

Hacer un estudio sobre clima organizacional, segL'm Gongalves (1997), 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 en uno o

mas de los subsistemas que conforman una organizacién.

La importancia del estudio del clima organizacional en una organizacién, en este caso

para la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional del Callao, se
\
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basa en la comprobacién de cémo éste influye en el comportamiento manifiesto de los

trabajadores, a través de percepciones estabilizadas que filtran Ia realidad y

condicionan los niveles de motivacién Iaboral y rendimiento profesional.

Un reconocimiento del clima organizacional permite procesos tales como

intervenciones certeras tanto a nivel de dise}401o,o redise}401o,de estructuras

organizacionales, planificacién estratégica, cambios en el entorno organizacional

interno, gestién de programas motivacionales, gestién de desempe}401o,mejora de

sistemas de comunicacién interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora

en los sistemas de retribuciones, entre otros.

/-~\.
Por lo que eL/objetivp>de| presente estudio, conocer el clima organizacional de la

Facultad y deterrrripar los factores que lo determinan, debe ser un proceso que se

realice periédicamente, para poder hacer los cambios necesarios e implementarlos de

manera acertada, para mantener un clima organizacional adecuado, que favorezca el

desempe}401ode los empleados y la productividad general de la organizacién.

Asimismo, esta investigacién estaria constituyendo un aporte al respecto, considero

que los enfoques desde los cuales fue desarrollada �024socio|ogiay psicologia de la

administracién-, constituye también una visién hasta ahora no desarrollada en este

tema, en la Facultad.

Los datos estadisticos obtenidos durante el proceso de la investigacién, servirén entre

otras instit}401ciones,a la Universidad Nacional del Callao, para eslablecer p3|i_ti_cas_,

/ a£gip_nes__y__metas-con-lo.que_respecta a-una buena gestién,y al desarrollo técnico y

�030\cieptifico de los recursos humanos. De|\mismo modo, seran utilizados para pr9_n_1_9\/a.er

pr9_g_ra_mas__de gegtién, con la participacién de administradores y otros profesionales

que tengan experiencia en éste tipo de trabajo.
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d). PARTE TEORICA 6 MARCO TEORICO

Respecto al Clima Organizacional, a continuacién, se presentan algunas

investigaciones relacionadas con éste tema.

Con el objetivo de evaluar el clima organizacional de una empresa farmacéutica y

presentar los resultados, Casasola (2005) aplicé un Cuestionario de Clima Laboral,

que se orienta hacia Ia persona y los resultados, utilizando como muestra, a veintitrés

personas de esta empresa. El Cuestionario de Clima Laboral pretende reflejar

comportamientos que los trabajadores pueden experimentar en su puesto de trabajo y

que afectan la percepcién general y la valoracién de éstos sobre la organizacién. Al

}401nalizarel proceso, concluyé que por los resultados que reflejé Ia investigacién, las

vavr/iables catalogadas como éreas de mejora dentro de los resultados obtenidos en la

medicién del clima, fueron las condiciones en las que se labora, Ia innovacién, las

relaciones, la implicacién y la organizacién.

El cuestionario, en general, manifesté un clima normal en la empresa farmacéutica. A

�031suvez, recomendé observar las" éreas de mejora y tomar en consideracién los datos

obtenidos, para tomar decisiones acertadas e implementar el plan de compensaciones

propuésto.

Galicia (2005) realizé una investigacién descriptiva con el objetivo de establecer los

factores motivacionales, a través de la medicién del clima organizacional, trabajando

con las mujeres que trabajan como dependientes de farmacias de medicamentos

genéricos (caso Farmacias Amiga).
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Para establecer los factores motivacionales, utilizé una muestra de catorce mujeres,

con las siguientes caracteristicas: nivel socio-econémico bajo, mayores de edad, nivel

educativo minimo de sexto primaria y que desempe}401anel cargo de dependientes de

farmacias que expenden medicamento genérico. Utilizé un cuestionario auto �024

aplicado que consta de 32 preguntas de opcién multiple. J

Los factores que se evaluaron son la motivacién en sus dimensiones extrinseca e

intrinseca. La autora concluyé que el clima organizacional de las Farmacia Amiga es

aceptable, ya que cumple con una percepcién satisfactoria de aspectos, como _la

satisfaccién con el trabajo y la empresa, relaciones interpersonales, estima y

perténencia, autorrealizacién, instalaciones y horario, por el lado de motii/acién �030V

(factores intrinsecos); mientras que dentro de los factores extrinsecos que generan

motivacién, se encuentran los bonos sobre ventas y las comisiones. V

Recomendé evaluar periédicamente el clima organizacional, atender las necesidades

de las empleadas de acuerdo a su edad y estado civil y revisar las politicas salariales,

�030 ademés de mejorar el clima organizacional, atendiendo las necesidades y conociendo

las percepciones de los empleados.

Por otro lado, mediante la aplicacién de un cuestionario de clima Iaboral a 219

participantes (de diferentes niveles jerérquicos) que laboran para una empresa

industrial productora de alimentos, y pretendiendo evaluar areas como el

reconocimiento y logro por objetivos, motivacién del puesto, trabajo en equipo,

comunicacién, relaciones con el jefe inmediato, planes de carrera y desarrollo,

ambiente fisico, seguridad, riesgos y servicio al cliente; con el objetivo general de

proponer un plan para mejorar el clima organizacional de una empresa industrial de

produccién de alimentos, Espinoza (2006) concluyé que el 64% de los empleados

- r
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val}402anel clima organizacional de forma aceptable, siendo la motivacién, los planes de

desarrollo y carrera y los riesgos, las areas que mas influyen en este resultado.

Recomendé implementar programas de capacitacién, evaluaciones del desempe}401oy

diagnésticos periédicos de clima laboral, asi como trabajar las areas de comunicacién �030

con el jefe subalterno, revisar planes de prestaciones, reconocer los logros

individuales, fortalecer la identificacién del empleado con su unidad de trabajo,

establecer politicas de comunicacién por medio de carteles y de puertas abiertas,

definir objetivos concretos por puesto, unidad, departamento y organizacién, entre

otras recomendaciones.

Por medio de una investigacién descriptiva, con el objetivo de determinar los factores

mas relevantes del clima organizacional en una empresa de la industria metal �024

mecénica, que repercuten en el desenvolvimiento del empleado de forma positiva,

negativa o que no repercuten, La lnfiesta (2005) aplicé un cuestionario estructurado

con preguntas cerradas de opcién multiple a 37 participantes.

Concluyé que el clima organizacional, repercute positivamente para el 50% de la

poblacién, siendo los factores que causan mas impacto el compa}401erismo,el ambiente

de trabajo en general, la relacién patrono �024trabajador y los sentimientos hacia el

trabajo; Factores como satisfaccién, prestaciones, seguridad y apoyo, son los que

repercuten negativamente en el personal. Recomendé promover las actividades de

convivencia y recreacién; y realizar estudios de salarios, evaluacién y valuacién de

�030 puestos. '

Mediante Ia aplicacién de una Encuesta de Satisfaccién a 160 participantes del érea

operativa de la empresa Alimentos Ideal, S.A., Idealsa, Rodas (2004), evalué los

factores: beneficios, estabilidad laboral, relaciones interpersonales, ambiente de
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trabajo, salario. précticas gerenciales, liderazgo empresarial, logro personal y

capacitacién. Su objetivo era determinar Ia situacién del clima organizacional.

Concluyé que el ambiente en el que se desenvuelven los empleados los afecta

favorablemente en el trabajo, ya que consideran importante el apoyo de ldealsa en

cuanto al desarrollo de sus actividades y la satisfaccién de sus necesidades.

El autor recomendé revisar los salarios y beneficios adicionales, el logro personal y la

estabilidad Iaboral, asi como brindar apoyo y retroalimentacién, evaluar Ia escala

salarial y mantener abiertos los canales de comunicacién.

Con una poblacién de 375 participantes clasificada en niveles jerarquicos (directivo,

ejecutivo y operativo), Baldizén (2005) utilizé una entrevista dirigida y un cuestionario

estructurado por medio de un sistema de preguntas cerradas, para diagnosticar el

clima Iaboral de una empresa guatemalteca de la industria manufacturera. Concluyé

que el factor mas débil dentro del personal es la motivacién ya que no hay

expectativas de desarrollo y no hay conformidad con el salario. La identidad también

se mostré en un nivel bajo. Sin embargo, las areas de comunicacién, responsabilidad y

claridad, fueron clasi}401cadascomo satiafactorias. También concluyé que los

supervisores tienen una buena percepcién del clima Iaboral. El autor recomendé

implementar planes de produccién por hora, colocar buzones de sugerencias y utilizar

Ia técnica de enriquecimiento del puesto.

Para concluir que la comunicacién en la empresa Transportes Mayorga, es excelente,

que la toma de decisiones esta�031centralizada (aunque las opiniones y las sugerencias

de los empleados si se toman en cuenta) y que un grupo de 52 participantes perciben

estabilidad laboral, Salguero (2006) aplicé un cuestionario de 34 preguntas con

opciones de respuesta mL'1|tip|e a este grupo de personas, con el fin de Ilevar a cabo el -

diagnéstico del clima organizacional.

9



Al finalizar su investigacién, recomendé descentralizar la toma de decisiones para que

los empleados puedan poner en préctica sus conocimientos, fortalecer el trabajo en

equipo, organizar actividades de recreacien y crear planes de carrera, asi como

realizar evaluaciones de clima laboral, constantemente.

Por otro lado, Valdez (2004) llevé a cabo una investigacién descriptiva con el fin de

validar los resultados de la medicién de los factores en el clima organizacional

evaluados en el a}401o2000 en el area de administracién de una corporacién financiera b

fusionada. Entrevisté al personal administrativo que labora en las oficinas centrales

para comparar el resultado con los resultados obtenidos anteriormente. Se apoyé en

un cuestionario de diecinueve preguntas cerradas de seleccién multiple y una pregunta

abierta. Los elementos que evallia el cuestionario son comunicacién, opinién,

relaciones interpersonales y conocimiento. Concluyé que no existieron cambios

significativos en los resultados de la medicién de los factores en el clima

organizacional del a}401o2000 respecto a los resultados del a}401o2003. Recomendé

implementar talleres de motivacién y trabajo y reuniones de equipo, realizar el

1 relanzamiento de la revista interna con informacién de interés para los empleados, y

hacer ana'|isis periédicos de clima Iaboral.

Con el objetivo de evaluar el clima organizacional de una empresa en el area de

fabrica, Mazariegos (2003) aplicé un cuestionario estructurado de preguntas cerradas

a las 78 personas que integran los departamentos administrative y operativo de

lngenio La Unién. Al Gerente Industrial y al Asistente Administrativo se les administré

. una entrevista. Al aplicar los instrumentos y tabular los resultados, el autor pudo

concluir que la relacién de compa}401erismoentre los empleados es buena y que existe

un alto indice de cooperacién y confianza. A su vez, determine�031)que hay inconformidad

entre el personal respecto de las prestaciones y que, existe considerablemente, Ia

\ .
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comunicacién informal. En general menciona que el clima Iaboral de la empresa es

regular, ya que hay fallas en los canales de comunicacion entre los altos directivos y

los mandos medios. Por estos motivos, recomendo, utilizar nuevas formas de

comunicacion, realizar encuestas periodicas de clima Iaboral, realizar actividades de

convivencia, hacer evaluacion y valuacion de puestos para nivelar salarios, y crear

programas de beneficios adicionales, »

Utilizando una encuesta de 50 preguntas de opcion multiple y una escala de medicién

de Likert, Contreras (2006) aplico éste instrumento a nueve personas de una empresa

distribuidora de ropa y accesorios, con el objetivo general de proporcionar a los

V directivos de ésta, informacion sobre la percepcion y la satisfaccién de los trabajadores

dentro de la organizacion a la que pertenecen.

Luego del estudio, pudo concluir que la percepcion que tienen los empleados, es de

una empresa solida y confiable, que la mayoria de los colaboradores poseen y

comprenden la informacion para tomar decisiones. La autora detecto un alto grado de

compromiso hacia Ia organizacién. Dentro de sus recomendaciones esta elaborar una

serie de procesos de recursos humanos para mantener el clima organizacional que se

detecto, y reafirma que se deben hacer �024necesariamente-anélisis de puestos,

procesos de induccion y capacitacion.

Pérez (2005), quien realizo un trabajo de investigacion para proponer

estrategias para mejorar el clima organizacional en Confiteria El Loro C,A., Sucursal

La Concordia, Colombia. La metodologia utilizada por el autor en esta investigacion

fue descriptiva; teniendo como sujetos de estudio a los once colaboradores de la

' organizacion, quienes conforman Ia poblacion. Como conclusion, el autor determino

que se espera que el mejoramiento del clima organizacional permita obtener un

.

11  



Verdadero éxito empresarial y Iaboral, ya que el personal manifesté poner su esfuerzo

en este proceso.

El autor indicé que se ha demostrado que de existir motivacién en los empleados, se

logra eficacia y eficiencia en el trabajo que se realice. Asimismo recomendé Ia

creacién de un departamento de recursos humanos para l}401grarimplementar

programas de segur.idad industrial, proceso con el que no contaba Ia empresa al

momento de hacer la investigacién. -

Esquivel (1997) rea|izé una Anélisis del estudio bibliogra'fico sobre Gestién Calidad y

su relacién con el Clima Organizacional. En este estudio concluyé, que la presencia de

variables de Clima Organizacional han sido identificadas como soportes determinantes

en los sistemas de calidad; que el Clima Organizacional es el reflejo de los valores

culturales de la empresa; que el clima organizacional esté compuesto por multiples

variables, dentro de las que mencioné liderazgo, motivacién, trabajo en equipo,

comunicacién, capacitacién, condiciones de trabajo, toma de decisiones, sistemas de

remuneracién entre otras.

También concluye que el desempe}401ose ve influenciado por el Clima y que es posible

detectar deficiencias en la orientacién hacia la calidad a través de variables como

trabajo en equipo, liderazgo, toma de decisiones, sistemas de remuneracién,

motivacién, comunicacién y capacitacién.

En una publicacién hecha por Dommele (s.f.), de la revista espa}401olaBetterBeYourse|f,

se encontré que se han realizado varios estudios que estén relacionados con el clima

organizacional. El autor del articulo menciona que las investigaciones demuestran que

los recursos humanos son rentables. La facturacién y los beneficios van viento en

popa cuando hay una buena politica de personal, y desde hace poco, Ia relacién entre

h .



una buena politica de recursos humanos y los altos valores en el mercado de las

empresas parece haber sido demostrada. Se}401alaque segun un estudio americano de \

1999 de Gallup Institute, la mejora de los resultados empresariales y el desarrollo de

los empleados van de la mano, aunque esto requiere un determinado estilo de

direccion.

Los directivos que trabajan bien, �030creanun ambiente en el que se presta atencion a

los empleados y en el que éstos pueden desarrollarse éptimamente y contribuir a los

resultados de la empresa. Durante el estudio, se detecté una estrecha relacién entre

los resultados vitales de la empresa y la manera en que los directivos conseguian

crear un ambiente laboral atractivo y productivo. Un ambiente asi, motiva a las

personas y crea un vinculo de identidad. .

En un estudio de satisfaccion laboral realizado por Hernandez (2003) cuyo objetivo

general fue el de realizar un diagnéstico del nivel de satisfaccién en una empresa

dedicada a la exportacién de prendas de vestir, en Lima, Peru. Realizo una

investigacion experimental, donde la muestra estuvo conformada por 139 trabajadores.

Utilizé la Escala estandarizada de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma Carrillo y

encontro que los trabajadores de la empresa presentan actitudes similares de

satisfaccion laboral. Los hombres tienen mayor satisfaccién laboral que las mujeres y

en cuanto al nivel de instruccién no se observan diferencias significativas. Recomendo

que se le permitiera a la empresa, la implementacion de estrategias para mejorar el

desempe}401oorganizacional, asi como contribuir con la investigacion sobre el tema en

el medio, abriendo nuevos horizontes de estudio.

Por su parte, Palma, (s.f) realizo un dlagnéstico del clima organizacional en

trabajadores con relacion de dependencia laboral en entidades particulares y estatales

de Lima Metropolitana. Utilizé y estandarizo un instrumento para los fines del estudio

13



con una muestra de 1,323 trabajadores. Los resultados refiejaron que la muestra

revela una percepcién media de las caracteristicas del ambiente laboral. Asi mismo,

demostré que el trabajo es una actividad que debe realizarse en condiciones seguras y

con garantias de proteccién y seguridad. La percepcién de los trabajadores concluye

que el ambiente laboral no es muy favorable. Por el contrario, se se}401alanaspectos

deficitarios en las condiciones de trabajo como las remuneraciones, politicas '

administrativas, asi como en las interacciones humanas, vinculadas a la relacién con

los compa}401erosy actividades de supervisién.

Este autor, recomienda que la identificacién de los aspectos percibidos como de mayor

fortaleza, sea utilizada para fomentar una cultura participativa y para retroalimentar los

hallazgos positivos del comportamiento organizacional.

La identificacién de los aspectos deficitarios, en cambio, deben servir para el dise}401ode

programas de intervencién que atiendan las necesidades de cada grupo de

trabajadores, que enfaticen aspectos como representaciones mentales congruentes

con visién y misién organizacional, estilos de afrontamiento, soporte social, motivacién

individual y colectiva, valores que realcen calidad de vida personal, institucional y

organizacional y el desarrollo de la accién.

Con la informacién recabada, es de notar que todas las empresas de manera general

nacionales e internacionales, se preocupan por el clima Iaboral de sus organizaciones.

Es de notar que los principales factores que se toman en cuenta para evaluar el clima

organizacional, son:

- Motivacién, /

�024 Relacionesinterpersonales, /

- Satisfaccién de necesidades, //

V .



- Beneficios adicionaIes, �031

- Identificacién con la empresa, /

- Salario, /

- Horario, /

- lnstalaciones, I

- Plan de carrera,/

- Comunicacién, , '

- Seguridad en el trabajo!

- Estabilidad laboral,�030,

- Responsabilidad, I

- Toma de decisiones I autonomia, y,

- Reconocimiento. 1

Con la finalidad de ampliar y comprender mejor el significado y la importancia

del clima organizacional y la estrecha relacién que guarda con los procesos de

recursos humanos, resulta necesario justificarlo teéricamente, para comprender su

relevancia dentro de las organizaciones. ,

Administracién de Recursos Humanos (ARH)

El término recursos humanos, se refiere a las personas que componen una

organizacién. Werther y Davis (2000) indican que �030�030losAdministradores de Recursos

Humanos buscan facilitar las aportaciones que las personas efect}401anhacia la

consecucién de los objetivos organizacionales de la empresa a la que pertenecen�035

(pag. 6). La ARH es �034lautilizacién de los recursos humanos para alcanzar objetivos

organizacionales�035.(Mondy y Noe, 1997; pég. 9).

Una organizacién es el conjunto de personas que se reune para alcanzar un objetivo

dentro de una empresa; es una unidad social coordinada, consciente, compuesta por
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dos o mas, personas, que funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una

meta o una serie de metas comunes. (Organizacién y Principios, s.f.)

�034Elpropésito de la administracién de recursos humanos es mejorar las contribuciones

productivas del personal a la organizacién, de manera que sean responsables desde

un punto de vista estratégico, ético y social". (\Nerther y Davis, 2000; pa'g. 9).

Mondy y Noe (1997), afirman que los administradores de recursos humanos se

desarrollan y trabajan mediante un sistema de Administracién de Recursos Humanos

(ARH), compuesto de seis areas funcionales que estén asociadas con la

administracién efectiva de recursos humanos:

- Planeacién,

�024 Reclutamiento y seleccién,

- Desarrollo,

- Compensaciones y prestaciones,

- Seguridad e higiene,

- Relaciones Iaborales y con los empleados. e

- Investigacién de recursos humanos.

Las organizaciones tienen elementos que las hacen diferenciarse de las demés. A esta

identidad que adquieren las organizaciones, se les denomina cultura organizacional.

Mondy y Noe (1997), definen la cultura organizacional como �030�030elclima social y

psicolégico de la compa}401iay esta conformada por el sistema de valores, creencias y

costumbres companidos dentro de la organizacién, que interactuan con la estructura

formal para producir normas de comportamiento�035(pég. 47).

Para que una organizacién funcione correctamente, las personas deben adaptarse a

ciertos esténdares que la organizacién impone, con el fin de Iograr cierto nivel de
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�034armonia�035.Esta �034armonia�035se logra tomando como base la percepcién que las

personas puedan tener del ambiente que hay en la empresa. Este ambiente, en

Administracién de Recursos Humanos, se conoce como clima organizacional.

Gongalves (1997) define el clima organizacional como �034|aspercepciones que el

trabajador tiene de las estructuras y de los procesos que ocurren en un medio laboral�035.

Chiavenato (1999), menciona que el concepto de motivacién (aspecto individual)

conduce al clima organizacional (aspecto organizacional), por lo que resulta necesario

hacer un extracto del papel que juega Ia motivacién dentro de las organizaciones y

cémo éste determina, junto con otros factores, el clima organizacional.

La motivacién en las organizaciones

Robbins (2004), define la motivacién como �034|osprocesos que dan

cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo por conseguir una meta"

(pag. 155).

La satisfaccién del trabajador es una dimensién de suma importancia en el proceso

motivacional, que refleja el grado hasta el cual el individuo percibe que sus carencias y

necesidades estén cubiertas. Contreras (2004), razona que la motivacién es el estado

o condicién que induce a una persona a hacer algo, e implica necesidades que existen

en el individuo e incentivos u objetivos que se hallan fuera de él. Por otro lado, para

Olivero (s.f.), Ia motivacién es �030unaserie de procesos individuales que estimulan una

conducta para beneficio propio, colectivo o laboral.

La motivacién de una persona, también depende de la fuerza de la necesidad y de la

percepcién que se tiene de cierta accién para ayudar a satisfacer cierta carencia.

Contreras (2004), sintetiza que las necesidades pueden considerarse como algo en el

�030_.
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individuo que lo obliga a dirigir su conducta hacia el Iogro de incentivos que él cree que

pueden satisfacer sus necesidades.

Las piezas que conforman las necesidades humanas son:

a. Naturaleza de las necesidades humanas: son las necesidades fisiolégicas o

corporales, las necesidades de personalidad, las de seguridad econémica, las

psicolégicas y las necesidades de reconocimiento o logro en el individuo.

b. Clasificacién de las necesidades: Chiavenato (2000), explica la Jerarquia de las

Necesidades de Maslow, quien clasificé las necesidades en:

- Necesidades fisiolégicasz constituyen el nivel mas bajo de las

necesidades humanas como alimentacién, sue}401oy reposo, abrigo;

- Necesidades de seguridad: es la necesidad que Ileva a las personas

' a protegerse de cualquier peligro;

- Necesidades socialesz son las necesidades de asociacién,

participacién, aceptacién, amistad, afecto y amor; _

- Necesidades de autoestima, son las relacionadas con la manera en

que una persona se eval}402ay acepta; y

�024 Necesidades de autorrealizaciénz son las necesidades que llevan a

las personas a desarrollar su propio potencial y a realizarse como

seres humanos auténomos, independientes, autocontrolados y

competentes.

c. Prioridad de las necesidades: Contreras (2004), cita a Maslow, quien dice que

las necesidades humanas estén arregladas de acuerdo a su prioridad y

conforme unas necesidades se van satisfaciendo, las siguientes tienden a

hacerse predominantes.

ti -
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d. Tipo de incentivos: los alicientes que pueden motivar a una persona, pueden ser

el dinero, la seguridad, Ia a}401liacion,la estima y la autorrealizacién. Estos factores

pueden ser determinantes dentro de la organizacion, para aumentar la

productividad y mejorar el clima.

Frederick Herzberg, citado por Contreras (2004), creo la Teoria de la Motivacion de

los Factores Motivadores �024Higiénicos, dividiendo la jerarquia de Maslow, en dos

niveles de necesidades que el ser humano desea satisfacer:

- Necesidades inferiores o factores higiénicos (fisiolégico, seguridad y

penenencia), y

- Necesidades superiores o factores motivadores (estima y

autorrealizacion).

Entonces, seg}402nHerzberg, citado por este mismo autor, Ia manera correcta de motivar

a alguien, es mediante el enriquecimiento del puesto, que consiste en la estructuracion

del mismo, en forma tal, que la persona tenga una sensacion de Iogro al realizarlo.

Posteriormente, al desempe}401arel puesto, Ia persona estaré motivada a seguir

tratando de satisfacer su infinito �034apetito�035por compensar necesidades de nivel superior

para alcanzar Iogro y reconocimiento.

Los elementos higiénicos, son buenos como opciones motivadores, pero unicamente

para evitar la insatisfaccién. La mejor manera de motivar a las personas, es creando

retos y oportunidades de Iogro en sus puestos.

Para esto, es necesario:

- Formar grupos de trabajo naturales, cambiando el puesto de manera

que cada persona sea responsable de un cuerpo de trabajo

identificable.

( -
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- Combinar las tareas, permitiendo, por ejemplo, el ensamble de un

producto de principio a fin por una persona, en vez de que éste pase

por varias operaciones realizadas por distintas personas.

- Establecer responsabilidad hacia los usuarios del servicio o clientes,

permitiendo que el trabajador tenga contacto frecuente en la toma de

decisiones. Por ejemplo, que una secretaria investigue y responda a

A algunos requerimientos del cliente, en vez que todos los problemas,

grandes o peque}401os,sean trasladados al jefe.

- Establecer la carga vertical, es decir, permitir que el trabajador

planee y controle su trabajo, en vez de que lo hagan otros.

- Abrir canales de retroalimentacién, 0 sea, establecer procesos de

intercambio de comentarios que ofrezcan a los empleados una

répida retroalimentacién sobre su desempe}401o.

Otra de las teorias sobre motivacién, es la de las expectativas motivacionales de

Victor Vroom, citado por Contreras (2004), quien propuso que la motivacién ocurre en

las personas cuando reconocen un incentivo o recompensa que los pueden satisfacer

una necesidad; pero la frustracién se presenta cuando hay una barrera entre la

persona y ese incentivo, el cual en esta teoria, recibe el nombre de barrera frustrante.

La teoria de Vroom, a}401rmaque si la persona ve que su esfuerzo le Ilevaré a realizar Ia

tarea y se da cuenta que al cumplir con la tarea, lograré un resultado importante,

entonces ocurriré Ia motivacién. Pero no habiendo dos personas que tengan las

mismas necesidades, se puede dar el caso que la misma recompensa, no sea

percibida igualmente importante, motivadora y que satisfaga sus necesidades de la

misma manera, por lo que para una de las dos personas, no representaré una

satisfaccién de necesidades.

V .
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El lnstituto Tecnolégico de la paz (s.f.), describe la teoria de la equidad de Porter

Lawler, donde se menciona que debe haber un balance de relacion entre resultados e

insumos para una persona en relacion de otra. Si el personal siente que se le

recompensa inadecuadamente, podré sentirse insatisfecho, reducira la cantidad y

calidad de su esfuerzo y posiblemente algunas personas quieran dejar la organizacion.

Sin embargo, si los empleados piensan que las recompensas son equitativas,

_ probablemente mantengan el mismo nivel de produccion; sin embargo, si consideran

que las recompensas son mayores de lo que consideran equitativo, quiza se esfuercen

mas.

Los empleados pueden tolerar durante algun tiempo algunas injusticias, pero el

sentimiento prolongado de injusticia, podria producir enérgicas reacciones a un suceso

aparentemente menor. La equidad consiste en retribuir con justicia el esfuerzo

realizado por el trabajador.

McGregor, citado por Dario (1997), presento otro éngulo de la motivacion en su teoria

de la Persona Compleja, y distinguié dos hipétesis bésicas alternativas sobre las

personas y su posicién ante el trabajo, a las que denomino Teoria X y Teoria Y:

a. Teoria X: Posicién Tradicional. Es la concepcion tradicional de

administracién, basada en convicciones erréneas e incorrectas sobre el

comportamiento humano, por ejemplo:

- el hombre es indolente y perezoso por naturaleza;

- evita el trabajo o rinde al minimo posible, a cambio de recompensas

salariales o materiales;

- al hombre le falta ambicion: no le gusta asumir responsabilidades y

prefiere ser dirigido y sentirse seguro en la dependencia;

- el hombre es fundamentalmente egocéntrico y sus objetivos

personales se oponen, en general a los objetivos de la organizacién; \

V
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su propia naturaleza lo Ileva a resistirse al cambio, pues busca su

seguridad y pretende no asumir riesgos que lo pongan en peligro; y,

- su dependencia Io hace incapaz de auto controlarse y auto

disciplinarsez necesita ser dirigido y controlado por la administracién.

En funcién de estas concepciones, respecto de la naturaleza humana, Ia teoria X

refleja un estilo de administracién estricto, rigido y autocrético que considera a las

personas como meros recursos o medios de produccién, y se Iimita a hacer que éstas

trabajen dentro de ciertos esquemas y esténdares previamente planeados y

organizados, teniendo en cuenta sélo los objetivos de la organizacién.

La administracién, segun la teoria X, se caracteriza por los siguientes aspectos:

- La administracién es responsable de la organizacién de los recursos

de la empresa (dinero, materiales, equipos y personas), teniendo

como meta exclusiva Ia consecucién de sus objetivos econémicos.

- La administracién es el proceso de dirigir los esfuerzos de las

personas, incentivarlas, controlar sus acciones y modi}401carsu

comportamiento para atender las necesidades de la empresa. Sin

esta inversién activa de la direccién, las personas serian totalmente

pasivas frente a las necesidades de la empresa, o aun mas, se

resistirian a ellas. Por tanto, las personas deben ser persuadidas,

recompensadas, castigadas, coaccionadas y controladasz sus

actividades deben ser estandarizadas y dirigidas en funcién de los

objetivos y necesidades de la empresa.

- Como las personas son, en primer lugar, motivadas por incentivos

econémicos (salarios), la empresa debe utilizar la remuneracién

como recompensa (para el buen trabajador) o castigo (para el

empleado que no se dedique de Ileno a la realizacién de su tarea). *
�030,
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La teoria X representa el estilo de administracion definido por la Administracion

Cientifica de Taylor, por la Teoria Clasica de Fayol y por la Teoria de la Burocracia de

Weber, en diferentes etapas de la teoria administrativa: la manipulacién de la iniciativa

individual, la limitacién drastica de la creatividad del individuo, la reduccion de la

actividad profesional a través del método preestablecido y la rutina de trabajo.

En otros términos, la teoria X Ileva a las personas a que hagan exactamente aquello

que la organlzacion pretende que hagan, independientemente de sus opiniones u

objetivos personales. Siempre que el administrador imponga arbitrariamente, de arriba

hacia abajo, un esquema de trabajo y controle externamente el comportamiento de sus

subordinados en el trabajo, esté aplicando la teoria X.

b. TEORlA Y: Posicion Optimista. Es la concepcion moderna de la

administracion, de acuerdo con la teoria del comportamiento. La teoria Yse

basa en ideas y premisas actuales, sin preconceptos con respecto a la

naturaleza humana:

�024 El hombre promedio no muestra desagrado innato hacia el trabajo:

dependiendo de condiciones controlables, el trabajo puede ser una

fuente de satisfacclon y de recompensa (cuando se desempe}401a

voluntariamente) o una fuente de castigo (cuando es evitado,

siempre que sea posible, por las personas). El esfuerzo fisico 0

mental que requiere un trabajo es tan natural como jugar o

descansar.

- Las personas tienen motivacion, potencial de desarrollo, esténdares

. de comportamiento adecuados y capacidad para asumir

responsabilidades, el hombre debe poner la auto direccion y el auto

control al servicio de los objetivos que son confiados por la empresa. (

r
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El control externo y la amenaza de castigo no son los unicos medios

de obtener la dedicacién y el esfuerzo necesarios para alcanzar ios

objetivos empresariales.

- El hombre promedio aprende, bajo ciertas condiciones, no solo a

aceptar responsabilidad, sino también a buscarla. La evasion de la

responsabilidad, la falta de ambicién y la preocupacion exagerada

por la seguridad personal son, generalmente, consecuencias de la

experiencia insatisfactoria de cada uno, y no una caracteristica

humana inherente a todas las personas. Ese comportamiento no es

causa de cierta experiencia negativa en alguna empresa, sino, su

efecto.

- La capacidad de un alto grado de imaginacion y creatividad en la

solucion de problemas empresariales esté amplia -y no

escasamente- distribuidas entre las personas. En ciertas condiciones

de la vida moderna, las potencialidades intelectuales del hombre

solo se utilizan de manera parcial.

En funcién de esa concepcion y premisa con respecto a la naturaleza humana, la

teoria Y, desarrolla un estilo de administracién muy abierto y dina'mico,

extremadamente democrético, a través del cual, administrar es el proceso de crear

oportunidades, Iiberar potencialidad, remover obstéculos, impulsar el crecimiento

individual y proporcionar orientacién referente a los objetivos.

La administracién, segun la Teoria Y, se caracteriza por los siguientes aspectos:

- La motivacién, el potencial de desarrollo, Ia capacidad de asumir

responsabilidades y dirigir el comportamiento hacia los objetivos de

la empresa son factores que estén presentes en las personas. Estos

no son creados por la administracién, cuya responsabilidad solo se
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- Iimita a proporcionar condiciones para que las personas reconozcan

y desarrollen por si mismas, tales factores.

- La tarea esencial de la administracién es crear condiciones

organizacionales y métodos operativos para que las personas

puedan alcanzar mejor sus objetivos personales, encaminando sus

propios esfuerzos en direccién de los objetivos de la empresa.

La teoria Y, propone un estilo de administracién altamente participativo y democrético,

basado en valores humanos y sociales. La teoria X propone una administracién, a

través de controles externos impuestos al individuo; la teoria Yes una administracién

por objetivos que realza Ia iniciativa individual. Las dos teorias se oponen entre si.

Para motivar al recurso humano, Olivero (s.f), proporciona algunas sugerencias

para motivar al recurso humano. Estas, pueden resumirse en:

- lnvolucrar al personal en la toma de decisiones de acuerdo a su

capacidad.

- Mantener al personal informado de las tareas a realizar y sus

recompensas.

A �024 Mantener una politica de puertas abiertas y de equidad en la

asignacién de recompensas.

- Desarrollar una actitud de cuidado, respecto al establecimiento de

metas alcanzables.

- Reconocer el buen desempe}401ode las personas.

- Mantener altos esténdares de ejecucién.

( -
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Clima organizacional

Como se planteé anteriormente, la motivacién tiene una gran influencia en el I

recurso humano y por lo tanto, en el clima organizacional de una empresa. Segun Hall

(1996), citado por Suarez (s.f.), el clima laboral se define como �034unconjunto de

propiedades del ambiente organizacional, percibidas directa o indirectamente por los

empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del emp|eado�035.

Segun Chiavenato (2000) "de| concepto motivacién �024en el nivel individual -

surge el concepto �024clima organizacionaI�035.(pag. 119).

Los seres humanos, estan obligados continuamente a adaptarse a una gran variedad

de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional.

Esto puede de}401nirsecomo estado de adaptacién, el cual se re}401ereno solo a la

satisfaccién de las necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también a la

necesidad de pertenecer a un grupo social, de estima y de autorrealizacién.

I La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores, causa problemas de

adaptacién, puesto que la satisfaccién de ellas depende de otras personas,

particularmente de aquellas que tienen autoridad, y por tanto, resulta importante para

la administracién, comprender Ia naturaleza de la adaptacién o desadaptacién de las

personas.

La adaptacién, como la inteligencia 0 las aptitudes, varia de una persona a otra; y

varia dentro de un individuo, de un momento a otro. Una buena adaptacién denota

�034sa|udmental�035,que es describir las caracteristicas de las personas mentalmente

sanas. Estas caracteristicas bésicas son:

- sentirse bien consigo mismo;

�024 sentirse bien con respecto a los demés; y
�030V
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- ser capaz de enfrentar por si mismo las exigencias de la vida.

Todo esto explica el nombre de clima organizacional, dado al ambiente

existente entre los miembros de la organizacion, el cual esté intimamente ligado a la

motivacion de los empleados. �034Cuandolos colaboradores de una organizacion tienen

una gran motivacion, se eleva el clima motivacional y se establecen relaciones

satisfactorias de animacién, interés, colaboracion, etc. Cuando Ia motivacion es

escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de

necesidades, el clima organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de

depresion, desinterés, apatia, descontento, etc., hasta llegar a estados de agresividad,

agitacion, inconformidad, entre otros, caracteristicos de situaciones en que los

empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa, como Io son los casos de

huelgas, sindicatos, etc.�035(Chiavenato ,2000; pég. 119 - 120).

El mismo autor menciona que el clima, se refiere a una serie de caracteristicas del

medio ambienté interno organizacional, tal y como lo perciben los miembros de una

empresa.

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 ésta.

Una organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su

clima, de modo que sus patrones se perpet}402en,mientras que las personas que no

logran adaptarse, no tienen una productividad alta, ya que no estén conformes ni a

gusto, y tienen a formar parte del proceso de desvinculacion organizacional.
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Un clima organizacional estable, es una inversién a largo plazo. Los directivos de las

organizaciones deben percatarse de que el ambiente forma parte del activo de la

empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién.

Una organizacién con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones

para el personal, sélo obtendré logros a corto plazo.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el trabajo

cotidiano:

- El estilo de liderazgo,

�024 La relacién con el resto del personal,

- La rigidez / flexibilidad,

�024 Las opiniones de otros,

�024 Su grupo de trabajo, entre otras,

Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria con respecto a las ideas

preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo trabajado, van a

conforrnar el clima organizacional.

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempe}401ode la

empresa, puede ser factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes

la integran.

En resumen, el clima organizacional, es la expresién personal de la "opinién"

que los trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen.

Ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o distanciamiento

con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compa}401erosde trabajo, que puede estar
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expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracién,

cordialidad y apoyo, y apertura entre otras. .

Martinez (1997) menciona que las caracteristicas del sistema organizacional generan

un determinado clima laboral, y que éste 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

�030 organizacién, por ejemplo, productividad, satisfaccién, menos rotacién, adaptacién,

entre otros.

Litwin y Stinger, citados bor este autor, postulan la existencia de nueve dimensiones

que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

- Estructura: representa la percepcién que tiene los miembros de la

_organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,

trémites y otras Iimitaciones a que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el

énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo Iibre, informal y poco estructurado.

- Responsabilidad (empowerment): es el sentimiento de los

miembros de la organizacién acerca de su autonomia en |a toma de

decisiones_ relacionadas a su trabajo. Es Ia medida en que la

supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el

sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble supervisién en el

trabajo.

- Recompensa: corresponde a la percepcién de los miembros sobre .

Ia adecuacién de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

\
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Es la medida en que la organizacién utiliza més el premio que el

castigo.

- Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la

organizacién a cerca de los desafios que impone su trabajo. Es Ia

medida en que la organizacién promueve |a aceptacién de riesgos

calculados a fin de Iograr los objetivos propuestos.

- Relaciones: es la percepcién 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 compa}401eroscomo entre

jefes y subordinados.

- Cooperaciénz es el sentimiento de los miembros de la empresa

sobre la existencia de un espiritu de ayuda por parte de los

directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esté puesto en

el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

- Esténdares: es la percepcién de los miembros acerca del énfasis

que poné Ia organizacién sobre las normas de rendimiento.

- Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la

organizacién, tanto compa}401eroscyomo superiores, aceptan las

opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

. problemas tan pronto surjan.

- ldentidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que

representa un elemento importante y valioso dentro del grupo de

trabajo. En general, es la sensacién de compartir los objetivos

personales con los de la organizacién.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacién acerca

de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo

ademés, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
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miembros, como en la estructura organizacional en uno o més de los subsistemas que

la componen.

La importancia de esta informacién, se basa en la comprobacién de que el Clima

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

percepciones estabilizadas que filtran Ia realidad y condicionan los niveles de

motivacién laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Segun Martinez (1997) otros autores sugieren medir el Clima Organizacional

por medio de las siguientes dimensiones: .

- Actitudes hacia la compa}401iay la gerencia de la empresa

- Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

�024 Actitudes hacia el contenido del puesto

- Actitudes hacia la supervisién

- Actitudes hacia las recompensas financieras

- Actitudes hacia las condiciones de trabajo

- Actitudes hacia los compa}401erosde trabajo

Suérez (s.f.), en su articulo, expone Ia teoria de clima organizacional de Likert,

donde se establece que el comportamiento asumido por los empleados, depende

directamente del comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales

que éstos perciben. Por lo tanto se afirma que la reaccién estaré determinada por la

percepcién.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacién y que influyen en la percepcién individual del clima. En tal sentido Suérez

(s.f.), cita:

�030 -
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a. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estén

orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene

resultados. Dentro de las variables causales se citan Ia estructura organizativa y

la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

- b. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado

interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacién,

rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas variables tienen gran '

importancia, ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

c. Variables finalesz estas variables surgen como resultado del efecto de las

variables causales y las intermedias. Las variables finales, estan orientadas a

establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.

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

grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

o Clima de tigo autoritario: se caracteriza por ser un clima cerrado, donde existe

una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable. Este a su vez, consta

de dos variantes:

- Sistema I. Autoritario explotadorz se caracteriza porque la

direccién no posee confianza en sus empleados; el clima que se

percibe es de temor; la interaccién entre los superiores y

subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas

unicamente por los jefes.

- Sistema ll. Autoritarismo paternalistaz caracterizado porque

existe confianza entre la direccién y sus subordinados; se

utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacién

para los trabajadores; los supervisores manejan mecanismos de
._ / la;



control. En este clima la direccion juega con las necesidades

sociales de los empleados, sin embargo _da la impresion de que

se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

o Clima de tipo Particigativo: se caracteriza por ser un clima abierto con una

estructura flexible, creando un clima favorable dentro de la organizacion. El

clima participativo, se divide en dos:

- Sistema lll. Consultivo: se caracteriza por la confianza que

tienen los superiores en sus subordinados; se les es permitido a

los empleados tomar decisiones especificas; se busca satisfacer

necesidades de estima; existe interaccion entre ambas partes;

existe la delegacion. Esta atmésfera esté definida por el

dinamismo y la administracién funcional en base a objetivos por

alcanzar.

I Sistema IV. Participacion en grupo: su principal caracteristica es

que existe la plena confianza en los empleados por parte de la

direccion; existe la toma de decisiones que persigue la

integracién de todos los niveles; la comunicacion fluye de forma

vertical �024horizonta| �024ascendente �024descendente. El punto de

motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de objetivos

por rendimiento; las relaciones de _trabajo (supervisor �024

supervisado) se basa en la amistad; existen las

responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este

sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio para

alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

( -
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Atkinson, desarrollo un modelo que estudia el comportamiento motivacional, teniendo

en cuenta los determinantes ambientales de motivacién. Este modelo parte de las

siguientes premisas:

�024 Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades bésicas que representan

comportamientos potenciales y que sélo in}402uyenen el comportamiento cuando

son provocados.

- Provocar o no estos comportamientos, depende de la situacién 0 del ambiente

percibido por el individuo.

- Las propiedades particulares del ambiente, sirven para estimular o provocar

determinados motivos. Es decir, un motivo especi}401cosélo influenciaré en el

comportamiento, cuando sea provocado por la influencia ambiental apropiada.

- Los cambios en el ambiente que se percibe darén cpmo resultado algunos

cambios en el modelo de motivacién provocada.

- Cada clase de motivacién se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El

modelo de la motivacién provocada determina el comportamiento; un cambio

en ese modelo generaré un cambio de comportamientos.

Suérez (s.f.) contimila aclarando el concepto de clima organizacional, y explica que

éste comprende un espacio ma's amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la

motivaclén.

El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que

perciben o experimentan los miembros de una organizacién, y que influye en su

comportamiento. �030

El clima organizacional, se refiere al ambiente existente entre los miembros de la

organizacién, esté estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados, e

indica, de manera especifica, las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacién, que desencadenan343



diversos tipos de motivacién entre los miembros. Por consiguiente, es favorable

cuando proporciona Ia satisfaccién de las necesidades personales y la elevacién moral

de los miembros, y, desfavorable, cuando no logra satisfacer esas necesidades.

Cada vez mas empresas realizan encuestas de opinién y de clima laboral para

conocer Ia valoracién de sus empleados respecto del clima organizaciona| e introducir

acciones de mejora, que aumenten su motivacién y los beneficios de la compa}401ia.Las

encuestas de clima, se suelen realizar para conocer cémo valoran Ios profesionales, el

marco organizaciona| de la entidad.

Sin embargo, cada vez son mas comunes los estudios de opinién sobre la

estrategia y el estilo de direccién de la compa}401ia.Ademas de aspectos como la

comunicacién, la formacién, el desarrollo o la retribucién, cada vez se pregunta mas

por los estilos de liderazgo 0 el alineamiento con los objetivos y valores empresariales.

Ademés de ayudar a tomar decisiones, esta herramienta permite hacer un seguimiento

de las politicas implantadas. Para que sea eficaz, es imprescindible asegurar Ia

confidencialidad, comunicar los resultados a los trabajadores, poner en marcha un

plan de accién y evaluarlo constantemente.

Para Ilevar a cabo Ia evaluacién del clima organizaciona|, |o primero que se debe

hacer es elegir el mejor momento para realizar Ia encuesta. La confidencialidad es otro

elemento indispensable. Por esta razén es que la mayoria de las organizaciones,

recurre a consultoras externas para realizarla.

Aunque se suele dirigir a todos los empleados, en ocasiones, se elige un area

determinada para solucionar un problema concreto. Los expertos recomiendan que las

caracteristicas del instrumento, se adapten a las caracteristicas de la empresa y a los
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objetivos especificos que persigue. Una vez que se conocen las conclusiones, es

fundamental comunicarlas.

El siguiente paso es dise}401aruna estrategia.

Las encuestas de clima Iaboral y de opinién, generan expectativas en los trabajadores,

por lo que es importante tomar medidas de mejora porque, de lo contrario, se perdera

credibilidad y se reducira Ia participacién en el futuro. (Tornado de Documento Final,

Clima Organizacional, 2005). '

e. MATERIALES Y METODOS

Para el desarrollo de esta investigacién, se utilizé solamente catorce de los quince

trabajadores administrativos de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad

Nacional del Callao, (un trabajador se encontraba de vacaciones cuando se aplicé el

cuestionario de preguntas)

La Universidad Nacional del Callao a través de su Facultad de Ciencias Econémicas

ofrece al estudiante de economia, a partir de 1997, un area basica de formacién

profesional y dos areas académicas de concentracién profesional:

-Teoria y Politica Econémica y �030

-Gestic'>n Empresarial

La primera esta dirigida a incentivar la investigacién, la docencia y la asesoria

econémica; y la segunda esta orientada a motivar la creacién, organizacién y

desarrollo de la empresa, sobre todo aquella que compite en el mercado mundial.

Las areas de concentracién profesional permitiran, al estudiante que concluya sus

estudios, recibir una certi}401caciénde egresado en Teoria y Politica Econémica 0 en

Gestién Empresarial, ademas de su grado académico de Bachiller en Economia.
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DEL DISENO ORGANICO FACULTAD CIENCIAS ECONOMICAS UNAC

1. OBJETIVO

Son objetivos de la Facultad de Ciencias Econémicas, Ia formacién académica

profesional, el desarrollo de la investigacién y la extensién y proyeccién Universitaria.

2. FUNCIONES GENERALES

a. Programar las actividades académicas correspondientes . a la formacién

profesional, especializacién, maestrla, doctorado, etc. y otorgar los Grados

Académicos y Titulos profesionales en concordancia con los planes de estudios

aprobados. '

b. Formular, ejecutar y evaluar los planes y programas académicos, los proyectos

de investigacién y de Extensién Universitaria de la Facultad en su conjunto.

c. Formular el presupuesto de la Facultad de acuerdo a las necesidades,

requerimientos y Iineamientos establecidos.

V Coordinar sus acciones con los Vice-Rectorados y con las otras Facultades de la

Universidad para el Iogro de sus objetivos.

d. Establecer y mantener convenios con otras Universidades e lnstituciones

publicas y privadas para el cumplimiento de sus fines.

e. Promover y desarrollar Ia capacitacién del personal docente y admlnistrativo de

la Facultad en funcién de las necesidades académicas y de gestién

administrativa.

f. Velar por el cumplimiento de la Ley y el Estatuto de la Universidad, asi como por

las demés disposiciones normativas de la Facultad.

3. ESTRUCTURA ORGANICA

a) ORGANO DE DIRECCION

Decanato de la Facultad y
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b) ORGANOS DE ASESORAMIENTO

- Comisién de Planeamiento

- Comisién de Grados y Titulos

- Comisién de Curriculum y Convalidaciones; y

- Comisién de Perfeccionamiento Docente. -

c) ORGANOS DE APOYO

- Secretaria Docente.

- Oficina de Impresiones y Publicaciones

- Oficina de Servicios Generales

- Equipo de Servicio Administrativo

- Equipo de Servicio Académicé

- Oficina de Biblioteca Especializada

- Laboratorio de Computo e Informética

- Departamento Académico de Economia.

d) ORGANOS DE LINEA

- Escuela Profesional de Ciencias Econémicas.

- Centro de Extension y Proyeccién Universitaria

- Centro de Produccién de Bienes y Prestacién de Servicios

- Instituto de lnvestigacién; y

- Seccién de la Escuela de Post-Grado '

PERSONAL

CUADRO DE DISTRIBUCIDN DE PERSONAL DE LA FACULTAD DE CIENCIAS

ECONOMICAS

DECANATO \

\-
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o Decano Docente

o Secretaria IV 01 Administrativo STA (Planilla)

OFICINA DE SECRETARIA DOCENTE

SECRETARIO DOCENTE Docente

JEFE DE LA OFICINA DE IMPRESION Y

PUBLICACIONES Docente

JEFE DE SERVICIOS GENERALES Docente

o Trabajador ll 03 Administrativos (CAS)

JEFE DE BIBLIOTECA ESPECIALIZADA Docente

o Técnico Biblioteca I 01 Administrativo STE (Planilla)

o Técnico Biblioteca ll 01 Administrativo STC (Planilla)

JEFE DE CENTRO DE COMPUTO Docente

o Técnico en PAD I 01 Administrativo (CAS)

0 Apoyo en soporte 01 Administrativo (CAS)

- Apoyo Secretarial 01 Administrativo (CAS)

JEFE DEPARTAMENTO ACADEMICO DE

ECONOMIA . Docente

o Secretaria I 02 Administrativo (CAS)

DIRECTOR DE ESCUELA DE ECONOMiA Docente

o Secretaria ll 01 Administrativo SAB (Planilla)
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DIRECTOR CENTRO PRODUCCION DE

BIENES PRESTACION DE SERVICIOS Docente

DIRECTOR EXTENSION Y PROYECCION

UNIVERSITARIA Docente

DIRECTOR INSTITUTO DE INVESTIGACION Docente

o Secretaria O1 Administrativo STE (Planilla)

DIRECTOR SECCION DE POST GRADO Docente '

o Apoyo Secretarial O1 Administrativo (CAS)

0 Personal de Iimpieza 01 Administrativo (CAS)

La poblacion presenté las siguientes caracteristicas:

Personal Administrativo Régimen 276 (planilla) O5 trabajadores

Personal Administrativo Régimen 1058 (CAS) 10 trabajadores

INSTRUMENTO

Para poder establecer cuales son los factores que determinan eI clima organizaciona|

en la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad Nacional del Callao, se

utilizé el Cuestionario para evaluar Clima Laboral, que consta de 34 preguntas, las

mismas que, distribuidas al azar, evaluan algunos de los distintos factores que

integran el clima Iaboral, como se muestra a continuacion:

Autonomia: se refiere aI grado de Iibertad que posee un sujeto para realizar su trabajo

en cuanto a toma de decisiones, supervision, entre otros, para Ilevar a cabo su trabajo.
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Identi}401cacioncon la Facultad de Ciencias Econémicas: se refiere a qué tanto un

empleado se identifica con ésta Facultad.

Motivacionz es la predisposicion del empleado para realizar ciertas acciones, o la

disposicién para involucrarse en la consecucion de los objetivos de la Facultad.

Percepcion General: es la apreciacion que tienen los empleados de las condiciones

generales de la Facultad para la que trabajan.

Reconocimiento: significa, para el empleado, que le den valor y aprobacién a lo que

hace.

Relaciones lnterpersonales: se refiere a la calidad de relacion que existe entre las

personas que laboran en esta Facultad.

Responsabilidad: es la capacidad que tiene una persona para responder a sus

obligaciones. Compromiso.

El Cuestionario para evaluar Clima Laboral, esta estructurado en Escala de Likert, Las

respuestas se colocan en una hoja aparte. El cuestionario esta�031basado en un

instrumento que se elaboré en el curso de Intervencion Psicologica III, donde se aplico

a una poblacion de 92 personas de Librerias y Papeleria Molino.

Para efectos de ésta investigacion, el instrumento fue adaptado y modificado para las .

necesidades especificas de la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad

Nacional del Callao.

( .,
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PROCEDIMIENTO

- Se escogié un tema de investigacién que cumpliera con las necesidades que

presentaron las autoridades de la Facultad de Ciencias Econémicas de la

Universidad Nacional del Callao. '

- Se contacté con el lnstituto de Investigacién de la Facultad para presentar el

proyecto y obtener autorizacién para trabajar la i.nvestigacic�031>n.

- Se definié el problema y se establecieron los objetivos.

- Se inicié con la investigacién de antecedentes sobre Clima Organizacional.

- Se realizé una revisién de material bibliogréfico para justificar el tema

teéricamente.

- Se identificaron Ios elementos de estudio, para poder responder Ia pregunta de

investigacién.

- Se escogié un instrumento para la recoleccién de datos, y luego se adapté a -

las necesidades de la Facultad.

- El instrumento se entregé a tres profesionales para su validacién.

- Luego, de tener un instrumento confiable, éste se aplicé a los participantes.

- A continuacién se tabularon los resultados.

- Las respuestas al grupo de preguntas que eva|L�0311acada uno de los siete

factores, se representaron por medio de gréficas de circulos, que reflejaron, la

percepcién del personal de la Facultad de Ciencias Econémicas.

- Se interpretaron los resultados, sustenténdolos con la teoria recolectada.

- Se redacté un informe final, con la presentacién de resultados y la propuesta

de recomendaciones.

«
1�031
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TIPO DE INVESTIGACION Y METODOLOGiA ESTADiSTlCA

Esta investigacion es de tipo exp|_ifo<a_ty_i\y/a4 es una investigacion inicial y preparatoria que

se realiza para recoger datos y precisar la naturaleza de un fenémeno; y sirve para

explicar diversas pautas de comportamientos sociales de una comunidad.

La metodologia estadistica a utilizar, serén gréficas (circulos) e histogramas de

frecuencias.

p f) RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados correspondientes al Cuestionario para

evaluar Clima Organizaciorjal.

Los resultados se encuentran agrupados por pregunta, segan el factor que evaluanz

�024 Autonomia, . �031

- Identificacion con la empresa,�030

- Motivacion, .

- Percepcién General, _

�024 Reconocimiento, .

- Relaciones lnterpersonales y -

- Responsabilidad. _

Cada gréfica que representa un reactivo, se presenta con una breve interpretacién.

Finalmente se haré una integracion de los reactivos para cada factor con una

interpretacién global e inferencias.

1. FACTOR: AuroNoMiA

Se refiere al grado de Iibertad que posee un personal para realizar su trabajo en
cuanto a toma de decisiones, supervision, entre otros, para Ilevar a cabo su trabajo.



GRAFICA 1

1.1.La supervisién que recibo de mi 1

Jefe: %
8%

.

J E b

' �030VU ,3 E c
/J�030,' D d

8% \ " 53%
\\\\�030�030EH�031.Vi�031/J

a. Me incomoda

b. Me gusta, siento que se interesa en lo que hago

c. Me da igual si me supervisa o no

d. Me gusta que me digan si mi trabajo esta bien. V

En la gré}401capuede apreciarse que al 53% de los participantes les agrada que sus

jefes supervisen su trabajo para que sientan que se interesan en lo que estén

haciendo. Por otro lado, el 31% de los participantes les agrada que sus jefes

supervisen su trabajo para que les digan si esta bien lo que estan haciendo. A un 8%

les resulta incémoda ésta situacién y a un 5%, les es indiferente si su jefe supervisa lo

que hace. Por lo que es evidente que al personal de esta Facultad, le agrada que se

interesen respecto a las tareas que desempe}401an.

1/
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GRAHCA2

1.2.Mi jefe, éme deja tomar

decisiones?

A 31%

'~ . yf�031 V Da

T V V r: b

\ k V /M�0310% C c
69% k V

a. Solo cuando no son decisiones tan importantes

b. Nunca puedo tomar decisiones

c. Siempre debo consultarle a mi jefe

En cuanto a la autonomia en la toma de decisiones, el 69% de la poblacion dijo que

siempre debe consultar con su jefe, el 31% dijo que su jefe les deja tomar decisiones

solo cuando no son tan importantes y 0% que nunca pueden tomar decisiones.

Resulta necesario evidenciar que al personal, se le permita tomar ciertas decisiones

dentro de su puesto de trabajo. Esta delegacion, enriquece el puesto de trabajo.

GRAHCA3

1.3.Considero que mi jefe es: W
15%

E a _

I m»
Fl C

85% .
___)

x�031

V
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a. Quien me deja hacer mi trabajo como yo considero que es mejor

b. Siempre busca errores en mi trabajo y nada Ie parece

c. A quien Ie gusta tener el control, pero acepta sugerencias.

La percepcién que tienen Ios empleados de su jefe, es que es una persona que los

deja hacer su trabajo como ellos consideran que es mejor (85%). Este numero se

contradice con las delegaciones en la toma de decisiones. Un porcentaje muy menor

(15%) dice que éste es una persona que Ie gusta tener ei control, pero que si acepta

opiniones y 0% siempre busca errores en su trabajo y nada Ie parece.

GRAFICA 4

1.4. Cuando me asignan una tarea

�031 . que nunca he hecho antes..

I 15% °% .

I a �030

E b

c

85%
L___.__.______________;

a. Mi jefe nunca deja de supervisar y me critica constantemente

5 b. Como es una tarea nueva, mi jefe me orienta cuando sabe que lo

neces}402o

c. Solo me dice qué es lo que tengo que hacer y se olvida de mi

En cuanto a obligaciones nuevas, el 85% de los participantes, dijo que su jefe

siempre Io orienta y lo corrige cuando sabe que se necesita. Otro grupo\d_e 15%,

dijo que su jefe solo Ie dice lo que tiene que hacer y se oivida de el, 0% su jefe
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siempre lo critica y lo supervisa constantemente. Es positivo el hecho que los jefes

apoyen a los empleados en cuanto a tareas nuevas.

En cuanto al factor AUTONOMiA se refiere, seg}402nlos resultados, es evidente que

al personal de la Facultad, Ie agrada que se interesen en lo que hacen, ya sea

para mantener la calidad del trabajo 0 para mejorar en sus labores.

Los jefes de esta Facultad, deberian considerar permitir que los empleados tomen

ciertas decisiones para implementar una cultura de autonomia en la toma de éstas

y darle al empleado la confianza que se merece. Ademés, promoviendo la toma de

decisiones por parte del empleado, se aumenta el nivel de satisfaccién y

autorrealizacién dentro de la empresa.

Por otra parte, Ios empleados manifestaron que su jefe, es una persona que les

permite hacer su trabajo y los orienta y / o corrige cuando sabe que lo necesitan.

2. FACTQR: IDENTIFICACION CON LA FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS UNAC

Se refiere a qué tanto un empleado se identifica con ésta Facultad.

GRAFICA 5

2.1.Si pudiera cambiar de trabajo, lo

haria por....

31% E 9 30%
1 v a

. C b

,\\�034-R [1 C

. 5.» Q d

-'/8% �034e
23% 8%

a. Mejor sare;o�024�024�024'?�034�024�024_�024_�024_MA_.�030�024�024.�024__.».
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b. Otro puesto .

c. Nolo haria

d. No lo he pensado

e. Estabilidad (nombramiento)

El 31% de personas dé ésta Facultad, solo se irian de la misma si les ofrecieran

estabilidad. Un 30% si les ofrecieran un mejor salario en otro lugar. Un 23% no lo ha

pensado. Un 8% lo haria por otro puesto y también un 8% no lo haria. En cuanto a

estos resultados, casi la tercera parte del personal de esta Facultad se cambiaria de

trabajo por estabilidad, asimismo se encuentra subjetividad ya que la mayoria de las

personas, en ésta y en cualquier organizacién, desean tener un mejor salario. Resulta

factible, revisar Ia situacion del personal contratado y la escala salarial para éste tipo

de empresa. _

�030 GRAFICA 6

2.2.Cuando tengo que decir donde

trabajo........
0%

,io%\

K  f: m» J  
° ° y

 155.;
a. Lo hago con entusiasmo

b. Lo hago con entusiasmo ~

c. No digo y cambio el tema �030

Cuando el personal de esta empresa, tiene que decir en donde trabaja, el 100%, I0

hace con entusiasmo. En general, a ios colaboradores, no les da pena decir donde

trabaja.



GRAHCA7

2.3.Trabajar en esta Facultad, me W

produce...... .

I 8% 8% K

: u
i a ~

I
E b �030

Z N
c I

________8i%_o___.___ee_;

a. Disgusto. Estoy aqui solo por necesidad .

b. Alegria y satisfaccion. Me gusta lo que hago

' c. Indiferencia. Lo que importa es tener trabajo

Al 84% de los colaboradores, trabajar en ésta Facultad les produce alegria y

satisfaccion y les gusta lo que hacen. Si embargo a un 8% Ie es indiferente y al 8% les

produce disgusto. Seria necesario determinar porqué a un 16% de los colaboradores

no les gusta trabajar en ésta empresa y tomar las medidas necesarias.

GRAHCA3

2.4.Si me ofrecieran otro trabajo,

yo.......
0%

%

a

b

1
| K? c

J 100%
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a. Lo tomaria sin pensarlo dos veces. Cualquier cosa es mejor que estar

aqui

b. Solo me iria si me ofrecieran algo mejor de lo que tengo

c. Por nada me iria a trabajar a otro lugar

Si al 100% del personal de ésta Facultad Ie ofrecieran otro trabajo, se iria sélo si Ie

ofrecieran algo mejor de lo que tengo. Se manifiesta, en general, que las condiciones

Iaborales que ofrece ésta empresa son satisfactorias para el personal.

GR/XFICA 9

2.5. L0 que mas me gusta de trabajar

en esta Facultad, es...

15% _ ,

�030 «38% �031a

D b

47% �030~~�024�024x, /�031 �031
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a. Que es un lugar estable para trabajar

b. Que mis compa}401erosy jefes hacen que todo sea agradable aqui

c. Es una Facultad que brinda oportunidades de crecimiento

El personal manifesté en un 47%, se enfocé en que los compa}401erosy jefes son

quienes hacen que el lugar sea agradable. Un 38% que lo que mas les parece de

trabajar en ésta empresa, es la estabilidad que les brinda. Un 15% dijo que les gusta Ia

empresa, porque es un lugar que brinda oportunidades de crecimiento. Por lo
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consiguiente, nuevamente, se observa que la Facultad brinda oportunidades de

crecimiento y estabilidad.

En sintesis, en cuanto al factor IDENTIFICACION CON LA FACULTAD y en base a Ips

resultados obtenidos, se determina que la empresa brinda a sus empleados buenas

condiciones de trabajo, Y oportunidades de crecimiento.

El personal de ésta empresa se siente identificado con la cultura organizaciona| ya que

éste tomaria Ia decisién de cambiarse de trabajo, sélo si se les ofreciera un mejor

salario. Ademés, lo hacen con entusiasmo cuando tienen que decir que trabajan en

esta facultad.

La calidad de relacién que exista con los compa}401erosde trabajo y jefes, aporta

identificacién y calidad de vida dentro del émbito Iaboral. En este aspecto, Ios

trabajadores se sienten cémodos, satisfechos de trabajar en la Facultad y les gusta lo

que hacen.

3. MOTIVACION

Es Ia predisposicién del empleado para realizar ciertas acciones, o la disposicién para
involucrarse en la consecucién de los objetivos de la Facultad. Este factor se ve muy
influenciado por la satisfaccién que la empresa le proporcione al empleado.

T V�031
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GRAFICA 1o

3.1.Los domingos, éme siento aburrido y

molesto porque sé que al dia siguiente

tengo que iniciar otra semana de trabajo?

0%

38% 3

E b

62% [E c

a. Si �030

b. No

c. Algunas veces

A las personas les satisface su trabajo y se demuestra tomando en cuenta que al 62%

del personal le agrada asistir a sus labores y nos les abruma iniciar una nueva semana

Iaboral. El 38%, manifesté que algunas veces no sienten ganas de iniciar Ios dias de

trabajo. Esto demuestra que el personal si esté motivado y siente gusto de laborar en la

empresa.

GRAFICA 11

3.2. Las actividades que realizo en mi

puesto trabajo...

0%.

a

R b

c

100%
//
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a. Las hago porque estoy obligado a hacerlo

b. No representan una carga para mi

c. Son una molestia

En un 100%, el personal dijo que Ie agradan las actividades que realizan en su puesto

de trabajo. Para ningun empleado de ésta Facultad, las actividades que realizan no lo

hacen porque se sientan obligados a hacerlo y realizar sus tareas no representa una

molestia.

GRAFICA 12

3.3.Si pudiera tomar otro trabajo 7

ganando lo mismo. élo tomaria? K

23%

l a

0% T » .

K n C

�024 77% J

a. No. Me siento satisfecho en este trabajo

b. Si. lnmediatamente Ia haria

c. No sé si Io haria

El personal de ésta Facultad, dijo sentirse satisfecho de trabajar para ésta, ya que un

77% dijo que si les ofrecieran otro trabajo obteniendo el mismo salario, no se iria a otro

lugar. Un 23%, dijo no estar seguro optar por otra opcion. Por lo que se infiere que las
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condiciones Iaborales due ofrece la Facultad, satisfacen las necesidades de los

colaboradores. I

GRAFICA 13

3.4.Cuando tengo una idea que

considero que puede beneficiar a la

8% Facultad, Yo:

A I \; �030e .
L �030 3 :1 b

1/

;�030//J U C

\ //

�030_ 92%

a. Lo comunico inmediatamente

b. Se lo digo a mis compa}401erosy les pido que no lo digan a mi jefe

' c. Me olvido de mi idea. Nunca seria tomada en cuenta

Dentro de ésta Facultad, las opiniones I ideas de los trabajadores pueden exponer sus

ideas, ya que un 92% del personal no tiene ning}402nproblema en comunicar,

inmediatamente, las ideas que puedan beneficiar a la Facultad. Sin embargo, un 8%,

dijo que cuando se Ie ocurre algo, se olvida de la idea, ya que de todas formas nunca

seria considerada.

(.
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GRAFICA 14

. 3.5.Si otra Facultad me ofreciera el l

mismo tipo de trabajo, YO.... :
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a. Lo tomaria sin pensarlo

b. Seria una oportunidad para salir de esta empresa

c. Nolo aceptaria

d. Tendria que tener motivos fuertes para aceptarlo

Si al personal de ésta empresa se le hiciera una oferta de trabajo para optar por el

mismo puesto, los trabajadores, solo se irian si tuvieran motivos fuertes para dejar el

trabajo actual en un 69%. Un 31% dijo que no lo aceptaria. Es de notar que el personal

se siente satisfecho en cuanto las condiciones Iaborales.

La MOTIVACION en el personal de ésta Facultad, es elevada, segun lo reflejan los

resultados, y esto los ayuda a cumplir con los horarios de trabajo establecidos y las

tareas asignadas por los jefes.

Las condiciones Iaborales son satisfactorias, ya que el personal dijo que al

ofrecérseles otro trabajo con el mismo salario, no tomarian el otro trabajo. Asimismo

que las actividades que realizan en sus puestos de trabajo no representan ninguna

carga.

Y.
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Otro agente que motiva al personal a sentirse cémodo dentro de la Facultad es el

poder expresar sus ideas a compa}401erosy jefes con Iibertad, aunque estas, a veces,

puedan no ser tomadas en cuenta. Los canales de comunicacion se deben mantener

abiertos para poder conservar la motivacion y el buen desempe}401opor parte de las

personas que trabajan para ésta empresa. ' _

4. PERCEPCION GENERAL

empresa para la que trabajan.

GRAFICA 15

4.1.Mi espacio de trabajo es.... 1

15%
. s . 0% I

4\�030=..._8% a

. E C

77% i

J
a. Seguro solo para trabajar ubhm

b. lnseguro para trabajar

c. Me da igual si es seguro o no

d. Es agradable

El personal de ésta Facultad (77%), considera que el lugar de trabajo es agradable. Un

15% dijo que éste lugar es seguro solo para trabajar, y un 8% dijo que el lugar de

trabajo Ie da igual si es seguro o no para trabajar. Es necesario revisar las areas de

trabajo para cada puesto, para alcanzar que el 100% del personal considere que su

area de trabajo es agradable.

56
?>



GRAFICA 16

4.2.Considero que mi trabajo....

0% 8%
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\ J»92% -

a. Aporta productividad a la Facultad

b. No es necesario para la Facultad

c. No se si es importante

En general, 92% del personal considera que el trabajo que realiza, aporta

productividad a la Facultad y un 8%, no sabe si su trabajo es importante dentro de la

organizacién. .

GRAFICA 17

4.3.La Facultad brinda a su V

empleados:

_, 15%
. u �034�030\

31%
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D b
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54%
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a. Un ambiente cémodo para trabajar

b. Un lugar donde se puede trabajar a gusto

c. Solo es un lugar para trabajar

El personal de ésta Facultad se siente cémodo respecto al recinto Iaboral, ya que 54%

de los trabajadores, dijo que es un lugar donde se puede estar a gusto y un 15% que

es un ambiente comodo para trabajar. Sin embargo un 31%, dijo que la Facultad sélo

es el lugar donde trabajan. Nuevamente, se evidencia que las condiciones laborares

que proporciona la Facultad, en general, es adecuado y satisfactorio para el personal.

GRAFICA 13

4.4.El trabajo que yo hago dentro de la

Facultad:

15% 0%
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a. Contribuye al desarrollo de la comunidad

b. Solo contribuye a los interese de la Facultad

c. Me ayuda a desarrollarme como persona

d. No contribuye con nada ni con nadie

Es interesante saber que un 70% de las personas que trabajan dentro de esta

Facultad, consideren que el trabajo que hacen dentro de la empresa, contribuyen al

desarrollo de la sociedad. Un 15% dijo que su trabajo solo contribuye a los intereses

Y .
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de la empresa y otro 15%, dijo que el trabajo que hacen los ayuda a desarrollarse

como persona. Esta Facultad, segun los resultados, proporciona a sus empleados la

importancia que merecen como personas, no sélo como medios para conseguir un fin

sino, lo mas importante para el desarrollo de la Comunidad.

GRAFICA 19

4.S.Esta Facultad es:
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92%

a. Un lugar agradable para trabajar

' b. Un lugar incémodo para trabajar A

c. Me da igual. Sélo trabajo aqui

Nuevamente, el personal de ésta Facultad (92%) dijo que ésta es un lugar agradable

para trabajar. Un 8%, dijo me da igual. Solo trabajo aqui. Probablemente para un ese

reducido grupo de personas, las condiciones Iaborales de la empresa, no son

favorables o satisfactorias.
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GRAFICA 20

4.6.En general, {considero que la

Facultad, da a sus empleados el trato

que se merece?

17% 8%

0% a

8% m b
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I d

I e

67% J

a. No sé

b. Si

c. No

d. Casi nunca

e. Solo cuando Ie conviene a la Facultad

En cuanto al trato que da la Facultad a su personal de manera general, el 67% de las

respuestas fueron que si dan a sus trabajadores el trato que se merecen, un 17%

consideré que dan a sus empleados el trato que se merecen solo cuando le conviene

a la Facultad. Un 8% dijo no saber y otro 8%, dijo que no.
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GRAFICA 21

4.7.En su opinion, écémo trata esta

Facultad a sus empleados?
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�030_38% a 1
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54% �030J

a. Hay Facultades y empresas que se interesan mas en el personal

b. Esta Facultad nos trata bien

c. Esta Facultad nos trata mejor que otras

Un 54% del personal, dijo que esta empresa Ios trata bien; un 38%, dijo que hay

facultades y empresas que se interesan mas en el personal y un 8% dijo que la

Facultad, Ios trata mejor que otras. La percepcion de los empleados en cuanto al trato

que reciben es positiva. Solo un bajo porcentaje dijo no estar satisfecho.

En cuanto a la PERCEPCION general, el personal de ésta Facultad, considera que la

Facultad si da a su personal el trato que se merece. La opinion que los trabajadores

tienen de ésta Facultad, es que es un lugar agradable y comodo para trabajar, que con

su trabajo aportan productividad a la empresa y ayuda a desarrollarse a la comunidad.

Por éstos resultados, se considera que los empleados se desenvuelven en un

ambiente cémodo y seguro para trabajar, que les brinda oportunidades de desarrollo.

Este aspecto es positivo en cuanto al desempe}401odel empleado se refiere, ya que

influye directamente en sus actividades y con la actitud con las que las Ileva a cabo.

'�030K�031
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5. RECONOCIMIENTO

Significa, para el empleado, que Ie den valor y aprobacién a lo que hace.

GRAFICA 22

5.1..-',Le gusta que Ie reconozcan y agradezcan

constantemente Ios sacrificios y esfuerzos

que hace por los demés?

38% \% ._ a

_ :3 b

% 62% s: c }
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a. No. Yo puedo dar sin esperar nada a cambio

b. Si. Cuando doy algo, tengo que recibir algo a cambio

c. A veces. Depende de la situacién

Dentro del reconocimiento que los empleados de ésta Facultad requieren, un 62% dijo

que puede dar sin esperar nada a cambio y un 38%, dijo que depende de la situacién.

Aunque esta sea la percepcién de los empleados, siempre es necesario reconocer y

retroalimentar a las personas.

T
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GRAFICA 23

 ":'?'

1 5.2.Para mi no es importante si mi jefe

escucha o no mis opiniones, porque:

8%

.17%
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50% <5
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a. Aunque me escuche, no las pondria en préctica

b. Ni siquiera las toma en cuenta

c. Aunque yo de mi opinion. Me dirén que en ese momento no tienen

tiempo

d. No me importa si toman en cuenta mis opiniones, o no

El personal de ésta Facultad, no siente que su jefe les de el reconocimiento necesario

en cuanto a tomar en cuenta las sugerencias que éstos puedan tener, ya que un 50%

dijo que no le importa si toman en cuenta o no las opiniones. Un 25% dijo auque den

su opinién, les dira'n que en ese momento no tienen tiempo. Un 17% ni siquiera las

toman en cuenta y un 8% aunque les escuchen no lo pondrian en préctica. Es

importante que los jefes de esta Facultad escuchen las sugerencias para poner|os en

préctica.

I�030F
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GRAFICA 24

5.3.Cuando hay puestos vacios que yo

quisiera ocupar, acémo se ocupan?
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y a

45%
m b

p U C

\\_E_,': �031
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a. Contratan a nuevas personas -

b. Ascendiendo empleados antiguos

c. Escogiendo a quien lo merece segun su experiencia, habilidad y

' servicio

Cuando hay plazas vacantes en la empresa, Ia Facultad, seg}402nun 46%, dijo que las

plazas se Ilenan contratando nuevas personas. 31% las llena ascendiendo personal en

cuanto a experiencia, habilidad y servicio. Un 23%, dijo que éstas plazas se ||enan de

ascensos a trabajadores antiguos. La Facultad deberia brindar en mayor porcentaje

los ascensos de su personal.

< 1'
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GRAFICA 25

5.4.Cada vez que se me ocurre una idea que

puede mejorar el rendimiento de mi

trabajo...

I 3% 0%
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92%

a. Me quedo callado. No importa lo que yo piense porque no me

escuchan

b. Lo comento a mis compa}401erosesperando que alguno se lo diga a mi

jefe

c. Se lo digo a mi jefe y espero a que decida si se pueda aplicar

Se evidencia que los canales de comunicacién en la Facultad estan abiertos, ya que al

responder por la actitud que los trabajadores toman al tener ideas para mejorar el

rendimiento del trabajo, el 92%, dijo que se lo comentan a su jefe y esperan a que éste

decida. Sin embargo un 8% dijo que se queda callado porque nunca Io escuchan.

El RECONOCIMIENTO es un factor fundamental para motivar a las personas. El

personal comenté, seg}402nlos resultados, que los jefes de la Facultad deben prestar

mas atencién a lo que los empleados tienen que decir en cuanto a sugerencias para

mejorar el ambiente laboral y el desempe}401ode cada uno.

Aunque el personal es capaz de hacer nuevas tareas sin esperar nada a cambio, éste

considera que los jefes debieran retroalimentar positivamente al personal.
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En cuanto a la promocién interna, Ios jefes estén contratando més persona| nuevo, en

vez de tener en cuenta el ascenso de su personal.

6. RELACIONES INTERPERSONALES

Se refiere a la calidad de relacién que existe entre las personas que laboran en esta
empresa.

GRAFICA 26

6.1. Mis compa}401erosnunca son.......
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a. Amables conmigo

b. lrrespetuosos conmigo

c. lnteresados en mis problemas

El persona|, en cuanto a la relacién con sus compa}401eros,69% dijo que éstos nunca

son irrespetuosos con otros. 31% dijo que los compa}401erosnunca son amables. Existe

una buena calidad de relacién entre los colaboradores, tomando en cuenta que éstos

son compa}401erosde trabajo.
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GRAFICA 27

6.2.Cuando tengo un problema

Iaboral...
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a. Consulto con mi jefe y se que va ayudarme

b. Consulto con mis compa}401eros.Se que me van ayudar

c. No consulto con nadie. Nadie me ayudaria

A En cuanto a los problemas Iaborales, un 77%, parece tener mas confianza con su jefe

y con él consulta. Un 23% consulta con sus compa}401erosteniendo la certeza de que

éstos les van a ayudar.



GRAFICA 28
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6.3.La relacién que tengo con mi jefe I

es.... I
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33% I
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a. Desagradable '

b. Respetuosa

c. Cémoda

d. Cordial

El tipo de relacién que tienen los trabajadores con su jefe de esta Facultad es

respetuosa en un 67% y 33% cordial. Nuevamente se observa Ia tendencia hacia que

es un peque}401ogrupo que no se siente a gusto dentro de la empresa.

GRAFICA 29

I 6.4.La confianza que hay con mis _

I compa}401erosde trabajo, es....
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a. Mucha. Si confio en ellos
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b. Sélo en algunos casos les tengo confianza

c. No confio en alguno

Aunque las relaciones sean respetuosas, el nivel de confianza que existe es dividido.

Un 46% dijo que si confia mucho en ellos y el otro 46% del personal dijo que sélo tiene

confianza con sus compa}401erosen algunos casos. Un 8%, dijo que no confia en

alguno. La relacién laboral, es mejor que se lleve tal y como los colaboradores Ia

presentan: sélo en algunos casos tienen desconfianza.

GRAFICA 30

l�024.�030�0246.5. La mayoI:ia_¢;:n; compa}401erosde_t»t;:»a�024jn_

0% son:
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85%

a. Poco amistosos

b. lndiferentes

c. Colaboradores

d. Abusivos

Dentro del ambiente Iaboral, el reconocimiento no es tan importante para los

empleados, ya que pueden dar sin esperar nada a cambio. Sin embargo, el 85% del

persona|, describe a sus compa}401eroscomo colaboradores. Mientras que un 15%

dijeron que éstos, son indiferentes.

La calidad de las RELACIONES INTERPERSONALES en ésta Facultad, es agradable,

de confianza, respetuosa y cordial. El persona| sabe que en el momento que necesiten

algo, sus compa}401erosvan a colaborar en lo que sea necesario. \

r
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7. RESPONSABILIDAD

Es Ia capacidad que tiene una persona para responder a sus obligaciones.
Compromiso.

GRAFICA 31

�024 7.1..v�030,Mehago cargo de todas las actividades

que real 2%�031/°enmi puesto de trabajo?
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a. Si

b. No

c. Aveces

d. Depende de si quiero hacerlo o no

�030Dentro de la responsabi}401dadhacia las actividades del puesto de trabajo, un 100%, dijo

que si se hacen cargo de todas las actividades que les concierne su puesto. En esta

pregunta, nadie mostré irresponsabilidad y rebeldia respondiendo �034Dependede si

quiero hacerlo o no".

. \'
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GR/\F|CA 32

7.2.Asisto puntualmente a mi trabajo

porque....
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54%

a. Me gusta llegar puntual

b. Debo cumplir con un horario establecido

c. Si llego tarde me descuentan el tiempo que llego tarde

d. No seria buen ejemplo para los demés

La responsabilidad se determina por mucho factores, siendo uno de estos Ia

puntualidad para asistir a las labores. En éste aspecto el 54% del persona| dijo que

asiste puntualmente a su trabajo, porque debe cumplir con un horario establecido. Un

38% les gusta estar a tiempo. Un 8% dijo que si Ilegan tarde les descuentan. Por lo

que se in}401ereque al personal de ésta Facultad, le gusta su trabajo y por los mismo,

siempre esté a tiempo, ya que no hay descuentos por llegadas tarde.

('
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GRAFICA 33

. 7.3.La informacién que me pide mi�024j�030e_f;2�024

inmediato superior....
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a. Siempre esté completa

b. La entrego completa, aunque a veces necesita cambios

c. Nunca Ia entrego completa necesita correcciones

Cuando de entregar reportes al jefe inmediato superior se trata, el personal dijo en un

69% que siempre la entrega completa. Un 31% dijo que la entrega completa aunque a

veces necesita cambio. El persona| de la Facultad tiene parémetros establecidos para

entrega de informacién y aunque necesite algunos cambios, en su mayoria esta

siempre es entregada completa cuando se solicita.

:
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GRAFICA 34

7.4.Cuando me dan mis

responsabilidades, cumplo con e||as....
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a. Solo si no inter}401erencon mis obligaciones I

b. Las tomo con entusiasmo

c. Solo si no afectan mi horario

d. Solo si me van a reconocer economicamente

En virtud del reconocimiento y la responsabilidad, cuando al personal de ésta

Facultad, se le asignan nuevas responsabilidades, un 70% dijo que cumplen solo si no

inter}401erencon sus obligaciones. Un 15% las toma con entusiasmo. El otro 15% dijo

que las toman solo si éstas no van a afectar el horario de trabajo.

La RESPONSABILIDAD es el compromiso que tiene el persona| para responder a sus

obligaciones. El persona| de ésta Facultad, se hace cargo completamente de todas las

actividades que le han sido asignadas en su puesto de trabajo, demostréndolo con

puntualidad, respeto, calidad del trabajo y colaboracién en cuanto a la asignacion de

nuevas tareas.

También se debe mencionar que un alto porcentaje del personal, dijo que cuando

Ilegue el momento de que le sean asignadas nuevas tareas, las tomaria sc'>|o si no

inter}401erencon sus obligaciones.
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g). DISCUSION /

A través de ésta investigacién descriptiva que tuvo como objetivo principal establecer

los factores que determinan el clima organizaciona| en la Facultad de Ciencias

Econémicas de la Universidad Nacional del Callao, se evaluaron siete factores que

inciden en el clima organizaciona|, siendo éstos autonomia, identificacién con la

empresa, motivacién, relaciones interpersonales, percepcién general, reconocimiento y ,

responsabilidad.

Por tal razén, a continuacién se procederé a analizar cada uno de los factores

anteriormente mencionados, para conocer la percepcién del persona| de ésta Facultad

y establecer qué factores son los que determinan el clima organizaciona|.

�031, /
En relacién a los resultados del factor AUTONOMIA, éstos reflejan que al personal de

ésta Facultad, Ie agrada que se Ie retroalimente constantemente, ya sea para

mantener la calidad del trabajo 0 para mejorar en sus labores (Grafica 1), informacién

que concuerda con la proporcionada por Rodas (2004), quien recomienda que al

persona| de una empresa se Ie debe apoyar y retroalimentar positivamente, acciones

que contribuyen en el desempe}401oy la productividad.

En cuanto a la TOMA DE DECISIONES, }os jefes de ésta Facultad, deberian

considerar permitir que los trabajadores tomen ciertas decisiones para implementar

una cultura de autonomia en la toma de éstas (Gré}401ca2) y darle al empleado la

con}401anzaque se merece. Esquivel (1997) en su trabajo de anélisis, determiné que la

toma de decisiones, entre otros factores, es un soporte determinante para un clima

organizaciona| favorable. Ademas, promoviendo la toma de decisiones por parte del

jefe, se aumenta el nivel de satisfaccién y autorrealizacién dentro de la empresa.

* -
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Un resultado similar planteé Salguero (2006), ya que en su investigacién en una

empresa de transpones, determiné que la toma de decisiones estaba centralizada y

que debia dérsele al empleado la facultad de tomar sus propias decisiones en el

puesto de trabajo, al igual que en éste trabajo de investigacién.

Por otra pane, Ios trabajadores manifestaron que su jefe, es una persona que les

permite hacer su trabajo como ellos consideran que es mejor (Gréfica 3) y los orienta

y/o corrige cuando sabe que lo necesitan (Gré}401ca4). En cuanto a éste aspecto, se

infiere que existe una buena relacién jefe - subordinado, lo que se considera como un

aspecto positivo y determinante en el clima organizaciona| de ésta Facultad, ya que

Lainfiesta (2005), en su investigacién, concluyé que la relacién patrono �024trabajador es

uno de los factores que causa mas impacto en el clima organizaciona|.

En cuanto al factor IDENTIFICACION CON LA FACULTAD y en base a los resultados

obtenidos, se comprueba que La Facultad brinda a sus trabajadores buenas

condiciones de trabajo y oportunidades de crecimiento (Gréficas 6 a la 8). Estos

factores se consideran de suma importancia, ya que brindan oportunidades de

autorrealizacién a las personas dentro de su puesto de trabajo. Espinoza (2006)

obtuvo resultados similares en su investigacién, donde concluyé que loslempleados de

una empresa industrial valuan el clima organizacional como aceptable, siendo los

planes de desarrollo y carrera, asi como la motivacién, los factores que mas influyen

en este resultado.

La calidad de relacién que exista con los compa}401erosde trabajo y jefes, aporta

identi}401caciény calidad de vida dentro del émbito laboral. En este aspecto, a los

trabajadores lo que mas les gusta de trabajar en la Facultad es que sus compa}401erosy

jefes hacen que todo sea agradable (Gréfica 9).

. �030.�030
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Esta informacién coincide con los resultados que obtuvo Galicia (2005), quien

evidencié que la satisfaccién en el trabajo y las relaciones interpersonales, son los

factores que permiter: que el clima organizaciona| sea aceptable.

Sin embargo, Cabe mencionar que existe una tercera parte del persona| que reclama

estabilidad (grafica 5) y también mejor salario.

La MOTIVACION en el persona| de ésta Facultad, es elevada, segun lo reflejan los

resultados, les agrada asistir a sus labores diarias (Gréfica 10), el 100% del personal

manifiesta que las actividades que realiza en su puesto de trabajo no representa

ninguna carga para ellos (grafica 11). Las condiciones Iaborales bajo las que se

desarrollan los trabajadores de ésta Facultad son satisfactorias, ya que el persona|

manifesté que al ofrecérseles otro trabajo con el mismo salario, no tomarian el otro

trabajo (Gra}401ca12). Ademés, tendrian que tener motivos muy fuertes para dejar la

Facultad (Gra'fica 14).

Otro agente que motiva al persona| a sentirse cémodo dentro de la Facultad es el

poder comunicar inmediatamente sus ideas, con Iibertad, a compa}401erosy jefes, .

cuando consideran que esta puede beneficiar a la Facultad (Grafica 13). Los canales

de comunicacién se deben mantener abiertos para poder conservar Ia motivacién y el

buen desempe}401opor parte de las personas que trabajan para ésta Facultad. Baldizén

(2005), manifesté en su investigacién, como una recomendacién, colocar buzones de

sugerencias, y Espinoza (2006) recomendé establecer politicas de comunicacién de

puertas abiertas.

Por su parte, Pérez (2005), en su trabajo de investigacién indica que si existe

motivacién en los empleados, se logra eficacia y eficiencia en el trabajo que se realice.

I �030~.
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Por lo tanto, el persona| de esta Facultad, teniendo mas motivacion, puede llegar a ser

mas productivo.

En cuanto a la PERCEPCION general, el persona| de esta Facultad, considera que su

espacio de trabajo es agradable (Gra�031fica15) y la Facultad si da a su personal el trato

que se merece (Gréfica 20). La opinion que los trabajadores tienen de ésta Facultad,

es que es un lugar agradable y cémodo para trabajar (Gréficas 17 y 19), que con su

trabajo aportan productividad a la Facultad (gra'fica 16) y ayuda a desarrollarse a la

comunidad (Gréfica 18).

Por éstos resultados, se considera que los empleados se desenvuelven en un

ambiente comodo y seguro para trabajar, que les brinda oportunidades de desarrollo.

Este aspecto es positivo en cuanto al desempe}401odel empleado se refiere, ya que

influye directamente en sus actividades y con la actitud con las que las Ileva a cabo.

Estos resultados, coincidentemente, reflejan lo que Contreras (2006) identifico en una

empresa de ropa y accesorios, al concluir que el persona| de la empresa donde realizo

su investigacion, percibe el ambiente organizaciona| como solido y confiable, cuestion

que se da de la misma manera en la Facultad de Ciencias Economicas.

El RECONOCIMIENTO es un factor fundamental para motivar a las personas.

Se evidencia que los canales de comunicacién en la Facultad estén abiertos, ya que al

responder por la actitud que los trabajadores toman al tener ideas para mejorar el

rendimiento del trabajo, el 92%, dijo que se lo comentan a su jefe y esperan a que éste

decida (Grafica 25).

I
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Aunque el persona| es capaz de hacer nuevas tareas sin esperar nada a cambio

(grafica 22), éste considera que los jefes debieran retroalimentar positivamente al

persona|.

En cuanto a la promocién interna, Ios jefes estén contratando mas persona| nuevo, en

vez de tener en cuenta el ascenso de su persona| (Gréfica 24). Ademas Ios jefes

deberian escuchar mas y tomar en cuenta las opiniones de sus trabajadores (Gréfica

23). El persona| comento, seglfin los resultados, que los jefes de la Facultad deben

prestar més atencién a lo que los empleados tienen que decir en cuanto a sugerencias

para mejorar el ambiente laboral y el desempe}401ode cada uno.

En cuanto a éste aspecto, Espinoza (2006) recomienda implementar programas para

reconocer Ios logros individuales de los colaboradores de una empresa y fortalecer la

identificacion del empleado con su unidad de trabajo.

Del mismo modo Rodas (2004), en su trabajo de investigacién, determino que el

ambiente en el que se desenvuelven los empleados del nivel operativo de una planta

de produccion, tiene especial consideracion el apoyo que la empresa brinda a los

empleados en cuanto al desarrollo de sus actividades y la satisfaccién de sus

necesidades.

La calidad de las RELACIONES INTERPERSONALES ésta Facultad, es

agradable, respetuosa y cordial (Gréficas 26 y 28). El persona| sabe que cuando

tienen un problema Iaboral le consulta a su jefe porque sabe que Ie va ayudar (Gra'fica

_ 27), de igual manera, en el momento que necesiten algo, sus compa}401erosvan a

colaborar en lo que sea necesario (Gréfica 30) sin esperar nada a cambio (Gréfica 22).

Esta informacion coincide con la proporcionada por Mazariegos (2003), quien en su
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Investigacion encontro que las relaciones Iaborales con altos indices de cooperacion

son positivas e inciden en el clima organizaciona|. Por otro lado, en la Facultad, la

relacién que tienen las personas de ésta Facultad, no es oe mucha confianza, es

estrictamente Iaboral, y no personal (Gréfica 29). Por lo que se puede inferir que la

comunicacion informal no es parte de la cultura de ésta empresa. Estos datos difieren

con los planteados por Mazariegos (2003), quien detecté altos indices de confianza y

bastante comunicacién informal. Su conclusion fue que el clima organizaciona| de la

empresa donde realizo su investigacién es regular y que se deben eliminar los canales

de comunicacién informal. Este tipo de comunicacién puede incidir directamente en la

objetividad en el cumplimiento de reglas y procesos dentro de ésta Facultad.

/
En cuanto al factor RESPONSABILIDAD, el personal de ésta Facultad, se hace cargo

completamente de todas las actividades que Ie han sido asignadas en su puesto de

trabajo (Giéfica 31), demostréndolo con puntualidad, aunque solo a un 38% le gusta

llegar con puntualidad (Gréifa32), respeto, calidad del trabajo y completa (Gréfica 33).

También se debe mencionar que un 70% del personal, dijo que cuando llegue el

momento de que Ie sean asignadas nuevas tareas, las tomaria solo si no interfieren

con sus obligaciones (Gréfica 34).

Los factores que mejor percepcion reflejaron son la identificacion con la Facultad, la

motivacion, Percepcién, la responsabilidad y las relaciones interpersonales. Mientras

que los factores que tuvieron una opinion menos favorecedora, por parte del persona|,

son autonomia y reconocimiento.
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Conclusiones /

A través de éste trabajo de investigacién y por medio de los resultados obtenidos

acerca de los factores que determinan el clima organizaciona| en la facultad de

Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional del Callao:

- Se concluye que de los factores evaluados, los que determinan el clima

organizacional en ésta Facultad son motivacién, relaciones interpersonales,

identificacién con la Facultad, percepcién general y responsabilidad, factores

que afectan positivamente las éreas de trabajo.

- Se concluye que el persona| de ésta Facultad de Economia, esté motivado y

esto los ayuda a cumplir con los horarios de trabajo establecidos y las tareas

asignadas por los jefes. Parte de la motivacién que tienen Ios trabajadores es

que su trabajo no representa ninguna carga para ellos, hay una comunicacién

abierta, porque cuando tienen una idea que consideran que pueda beneficiar a

la Facultad lo comunican inmediatamente, asisten con agrado y solo tendrian

que tener motivos fuertes para aceptar irse de la facultad.

- La relacién que existe con los compa}401erosde trabajo y jefes, son respetuosas,

cordiales y de mucha colaboracién entre ellos.

- El persona| esta muy identificado con su Facultad, Parte de esto es que dicen

con entusiasmo donde trabajan sélo se irian de la Facultad si le ofrecieran algo

mejor, trabajar en la facultad de Ciencias Econémicas les produce satisfaccién

y alegria, les gusta lo que hacen.

- La percepcién que tiene el persona| es que considera que su trabajo aporta

productividad a la Facultad y que contribuye al desarrollo de la comunidad,

3
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ademas perciben que la facultad le da el trato que se merece haciendo

agradable su espacio de trabajo.

- La responsabilidad que tiene el persona| de ésta Facultad, es cuando se hace

cargo completamente de todas las actividades que Ie han sido asignadas en su

puesto de trabajo y de manera completa.

�024 Por otro lado, se concluye que los factores que podrian mejorar dentro de la

empresa para que no afecte el clima organizaciona| de manera negativa, son

autonomia y reconocimiento.

- Finalmente, se concluye que los trabajadores de la Facultad de Ciencias

Econémicas de la Universidad Nacional del Callao se desenvuelven en un

ambiente cémodo y seguro para trabajar, que les brinda oportunidades de

desarrollo. Esto es positivo en cuanto al desempe}401odel trabajador se refiere,

ya que influye directamente en sus actividades y se relaciona directamente con

la actitud con las que las Ileva a cabo, y por lo consiguiente con la

productividad de la Facultad.

Recomendaciones

- Mantener las condiciones de trabajo que hasta ahora se han dado dentro de la

empresa, ya que éstas mantienen motivado al persona| y les permitiré seguir

trabajando efectivamente.

- Se exhorta a los jefes de esta Facultad, que permitan que los trabajadores

tomen ciertas decisiones para implementar una cultura de autonomia en la

toma de éstas y darle al trabajador Ia confianza que se merece. Ademés,
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promoviendo Ia toma de decisiones por parte del trabajador, se aumenta el

nivel de satisfaccién y autorrealizacién dentro de la empresa.

- Los canales de comunicacién se deben mantener abiertos para poder

conservar Ia motivacién y el buen desempe}401opor parte de las personas que

trabajan para ésta Facultad. Para éste fin, se pueden realizar reuniones con el

persona| o implementar buzones de sugerencias.

- Por otro lado, se debe implementar un programa de retroalimentacién positiva

y/o politicas de incentivos, ya que, aunque el personal es aapaz de hacer

nuevas tareas sin esperar nada a cambio, éste considera que los jefes

- deberian interesarse un poco mas en las tareas que se realizan.

- También se recomienda atender el malestar de un peque}401ogrupo de

colaboradores, que a lo largo de el trabajo de investigacién, mostré no estar a

gusto dentro de la Facultad, por falta de estabilidad, mejorar su remuneracién

y que los puestos que quedan vacios, deben de ser llenados mediante un

concurso interno y de esta manera los directivos puedan tomar las decisiones

adecuadas que permitan, al resto del persona|, continuar sintiéndose a gusto

dentro de la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad nacional del

Callao.
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i) APENDICE

CUESTIONARIO

1. AUTONOMiA
Se re}401erea1 grado de Iibertad que posee un personal para realizar su trabajo en cuanto a

1.1 La suervisién ue recibo de mi 'efe:

�024
�024
�024
�024

1.2. Mi 'efe, �030mede'a tomar decisiones?

�024
�024
�024

1.3. Considero ue mi 'efe es:

considero ue es me'or �024
- arece �024 

suerencias �024
1.4. Cuando me asinan una tarea ue nunca he hecho antes. ..

constantemente �024
cuando sabe ue lo necesito �024
Solo me dice qué es lo que tengo que hacer y �024

2. IDENTIFICACION CON LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

UNAC

2.]. Si udiera cambiar de traba'o, lo haria or:

�024
�024
�024
�024
�024

2.2. Cuando tengo ue decir donde traba'o. ..

�024
�024A�031

.
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2.3. Trabajar en esta Facultad, me _o1�0300d11C�254.. ..

�024
�024
�024

2.4. Si me ofrecieran otro traba'o, 0....

cosa es me'or ue estar a ui �024
- ue ten 0 �024

�024

2.5. L0 ue més me usta de traba'ar en esta Facultad, es. ..

�024�024

sea a radable a ui �024
crecimiento �030

3. MOTIVACION
Es la predisposicién del empleado para realizar ciertas acciones, 0 la disposicién para
involucrarse en la consecucién de los objetivos de la empresa. Este factor se Ve muy

3.1. Los domingos, g,me siento aburrido y molesto porque sé que a1 dia siguiente
ten 0 - ue iniciar otra semana de traba'o? A

�024
�024
�024

3.2. Las actividades ue realizo en mi uesto de traba'o. ..

�024
�024
�024

3.3. Si udiera tomar otro traba'o anando lo mismo. �030Lotomaria?

�024
�024
�024

3.4. Cuando ten 0 una idea ue considero uede beneficiar a la Facultad, Yo:

�024

lo digan a mi 'efe �024
cuenta Q�024

,
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3.5. Si otra Facultad 0 cm resa me ofreciera el mismo ti 0 de traba'o, yo...

�024

em resa _
�024

ace tarlo �024
4. PERCEPCION GENERAL

Es la apreciacién que tienen los empleados de las condiciones generales de la empresa

4.1. Mi es acio de traba'o es....

�024
�024
_
�024

4.2. Considero ue mi traba'o. ..

�024*
�024
�024

4.3. La Facultad brinda a sus em leados:

�024
�024
�024

4.4. B1 traba'o c ue 0 ha 0 dentro de la Facultad:

_
�024
�024
�024

4.5. Esta Facultad es:

�024
�024
�024

4.6. En general, gponsidero que la Facultad de Ciencias Econémicas de la
Universidad Nacional del Callao, da a sus em leados e1 trato o ue se merece?

�024
�024
�024
�024
�024I'

P

0
20



4.7. En Su 0 inién, �030comotrata esta Facultad a sus em leados?

mas en el ersonal �024
�024
�024

5. RECONOCIMIENTO

5.1. (;Le gusta que le reconozcan y agradezcan constantemente los sacri}401ciosy
esfuerzos ue hace _o or los demas?

�024

cambio �024
�024

5.2. Para mi no es im ortante si mi Jefe escucha o no mis 0 iniones, or ue:

�024
�024

momento no tienen tiem o �024
oiniones, o no �024

5.3. Cuando ha uestos vacios ue o uisiera ocuar, �030comose ocuan?

�024
�024

ex eriencia, habilidad servicio �024
5.4. Cada vez que se me ocurre una idea que puede mejorar el rendimiento de mi

traba'o. ..

Va or ue no me escuchan �024
aluno se 10 dia a mi 'efe �024
ueda alicar �024

6. RELACIONES INTERPERSONALES
Se re}401erea la calidad de relacion que existe entre las personas que laboran en esta

6.1. Mis coma}401erosnunca son...

�024
. �024

�024'
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6.2. Cuando teno un roblema laboral. ..

�024

�024

6.3. La relacién ue teno con mi 'efe es. ..

�024
�024
�024
�024

6.4. La con}401anzaue ha con mis coma}401erosde traba'o, es. ..

�024
�024
�024

6.5. La ma oria de mis com a}401erosde traba'o son:

�024
�024
�024
�024

7. RESPONSABILIDAD

7.1. �030Mehao car 0 de todas las actividades ue realizo en mi uesto de traba'o?

�024
�024
�024
�024

7.2. Asisto untualmente a mi traba'o or ue...

�024
�024

lleo tarde �024
_

7.3. La informacién ue me ide mi 'efe inmediato suerior...

�024

cambios �024
correcciones Q�024

0
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7.4. Cuando me dan més res onsabilidades, cumlo con ellas. ..
S610 si no inter}401erencon mis obliaciones 

Las tomo con entusiasmo �024
S610 si no afectan mi horario �024
S610 si me van a reconocer econémicamente 

T

Fuente: Elaboracién propia '
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ANEXOS

CUADRO NOMINAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y CAS
AL 30 DE NOVIEMBRE 2012

DEPENDENCIA: FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

car 0 DEL CARGO ASIGNADO
1 Castillo Paiomino Javier Decano 1
1 Salda}401aEvelyn Secretaria IV STA 1
1 Secretario Docente 1
1 Jefe Oficina Imp. Y

Publicaciones 1
1 Jefe Oficina Serv.

Generales 1
1 Almancia Limachi Cindy Trabajador II CAS 1
1 Riveros Gomez Carlos Trabajador ll CAS 1
1 Salas Sinchi Manuel Apoyo Limpieza CAS 1
1 Jefe Biblioteca

Especializada 1
1 Garcia Flores Sergio Técnico I STE 1
1 Salas Alfaro Manuel Auxiliar ll STC 1
1 Jefe Centro

Computo 1
1 De Ios Santos Gutiérrez Mary Técnico PAD I CAS 1
1 Guerra Nina Ruben Apoyo en soporte CAS 1
1 Sanz Gutierrez Lucia Apoyo secretaria CAS 1
1 Jefe Departamento

Economia 1
1 Quispe Silvera Sandra Secretaria I CAS 1
1 Velasquez Aguilar Ruth Secretaria I CAS 1
1 Director Escuela

Profesional
Economia 1 i

1 Choque Calizaya Lili Secretaria II SAB 1
1 Director Centro

Prod. De Bienes Y
Pret. Servicios 1

1 Director de Ext. Y
Proyecc.
Universitaria 1

1 Director Instituto
Investigacion 1

1 Huaman Lopez Norma Secretaria STE 1
1 Director Secc. Post

Grado 1
1 Barco Calle Edith Apoyo Secretaria CAS 1
1 Mendoza Acuna Luis A0 0 Limieza CAS 1
Fuente Oficina Planificacién, Unidad de Racionalizacién UNAC

K.
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