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Resumen Ejecutivo

Esta investigacion se desarrolld durante el periodo de junio de 2016 a junio de
2017 y analiza los factores que influyen en el clima organizacional del personal
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar de la Universidad
Nacional, tomando en consideracion la poblacion meta participante; el personal
administrativo que conforma cada una de las unidades académicas, desde los puestos
directivos hasta oficinistas, secretarias, etc. con el objetivo de ofrecer un panorama
mas claro de las condiciones actuales de este ente universitario, con el fin de plantear
acciones que permitan mejorar su clima organizacional.

El clima organizacional viene a ser un tema bastante amplio y con diversos
enfoques, razon por la cual solo se seleccionaron cinco factores para dicha
observacion, marcando asi una visidbn mas amplia de la situacion actual de esta
organizacion, por ello solo se incluiran comunicacion, motivacion, liderazgo, ambiente
fisico y trabajo en equipo. También se debe resaltar su enfoque porque pese a
investigaciones desarrolladas alrededor de este tema no se ha tomado en cuenta los
principios humanistas de la UNA relacionados con el eje principal de dicho estudio.

El objetivo principal de este proceso es analizar el clima organizacional que
viene a ser un pilar fundamental para el desarrollo de las instituciones si se le da el
valor necesario, ya que este es el que les brinda la informacion pertinente para valorar
la percepcidn que tienen sus funcionarios y con ello poder establecer las decisiones y

cambios necesarios acorde con sus politicas y otros aspectos necesarios para el

xii



adecuado progreso no solo de la empresa como tal, sino del crecimiento en conjunto
de quienes la conforman.

Por medio de todo el proceso de indagacion y a través de la aplicacion de los
instrumentos seleccionados para este fin; el cuestionario y la entrevista, se logro
recopilar informacion de gran relevancia, permitiendo asi realizar el analisis planteado
y brindando respuesta a cada uno de los objetivos planteados.

A su vez por medio de las conclusiones se logra brindar una serie de
recomendaciones para que sean tomadas en cuenta por los directivos que conforman la
facultad y que estas seran retroalimentacién para la toma de decisiones y cambios que
consideren precisos en cada una de las unidades académicas e institutos que

conforman esta importante facultad de la UNA.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION



Generalidades

Los desafios que impone el Clima Organizacional y los Principios
Humanistas en la sociedad del conocimiento implican una evolucion en los contextos
de accidn laboral, en este caso en particular, en la Universidad Nacional de Costa Rica
(UNA), de la Facultad de las Ciencias de la Tierra y el Mar denominada (FCTM),
centro de esta investigacion y sede laboral de estudios de la poblacién participante del
estudio.

En este sentido se escogio a la FCTM de la UNA como el universo de estudio
en tanto que es una comunidad donde interactian una suma considerable de
funcionarios administrativos, quienes a través de su gestion aportan al desarrollo
significativo y oportuno de la institucion.

Por medio de esta investigacion se pretende analizar el clima organizacional
del personal administrativo de la FCTM, de la UNA y su relacion con los principios
humanisticos implicitos en la politica institucional, durante el periodo 2017.

Los objetivos propuestos se centran en diagnosticar factores como la
comunicacién, motivacion, liderazgo, trabajo en equipo y ambiente fisico; que
influyen en el clima organizacional del personal administrativo y para ello serd
necesario determinar los alcances de los principios humanistas que rigen la politica
institucional, contrastar los factores que influyen en el clima organizacional con los
principios humanistas que rigen la politica institucional, y adicionalmente disefiar una
matriz de acciones que apoyen un clima organizacional de orientacién humanista.

Se considera que con el pasar de los afios las organizaciones se orientan mas en

analizar su ambiente interno, prestando mayor atencion a las transformaciones que se



dan alrededor de este, por lo tanto, se enfocan en invertir en una reorganizacion
estructural, es decir la implementacion de cambios o mejoras en la entidad, esto con el
fin de brindar a sus empleados un entorno idéneo, para que estén al nivel de la
competencia, y puedan dar el rendimiento que la compafiia requiere.

Son muchos los factores que pueden influir en la imagen que tiene el grupo de
empleados en cuanto al ambiente laboral que les rodea, es por ello que el clima
organizacional se conecta de manera directa con el comportamiento de las personas y
por ende con el desempefio en sus labores. Esto se refleja principalmente en la calidad
de los servicios y la atencion brindada a los usuarios, lldmense estos: administrativos,
docentes, estudiantes y personas visitantes de la UNA.

Por otra parte, promover el entorno apropiado dentro del contexto laboral
requiere de un analisis continuo y profundo de la dindmica profesional y personal
generada en los espacios de trabajo, con el fin de establecer estrategias de mayor
efectividad para el desarrollo de un clima organizacional potenciador de una gestion
administrativa de calidad.

El disefio de este proyecto de graduacion demanda de un proceso enfocado en
un paradigma naturalista de enfoque interpretativo y de tipo descriptivo. La razon por
la que se elige el paradigma naturalista es resultado de las siguientes caracteristicas:
“busca comprender la relacion existente entre el objeto de estudio y el sujeto,
obteniendo asi una realidad dinamica que permita alcanzar credibilidad al momento de
arrojar resultados” (Espana, 2017). Asimismo, se determina bajo una dimension
interpretativa porque tiende a explicar y describir las diferentes situaciones dadas en la

Facultad, arrojando datos especificos, los cuales permiten la identificacion de aquellos



factores o variables influyentes en el clima organizacional de las diferentes instancias
administrativas.

Ademaés de la tematica expuesta anteriormente es importante mencionar, que
en algunas entidades costarricenses se han hecho investigaciones sustantivas centradas
en el clima organizacional como objeto de estudio. Algunas de estas son segun
Chavarria & Doble (2012) la Direccion General del Servicio Civil, en donde se
analizo el clima organizacional como tal y de acuerdo con Morera, Avila & ZUfiiga
(2016) la Municipalidad de San Rafael de Heredia, esta ultima realizada por el
Programa de Cambios de la Escuela de Planificacion y Promocion Social (EPPS) de la
UNA, la cual se basé en determinar las variables de intervencion del clima
organizacional.

A nivel internacional también se han realizado multiples investigaciones que
abordan este contenido de manera general y en otros casos de forma especifica, cuyo
producto final es reflejado en revistas, articulos, estudios institucionales vy
universitarios, en paises como Mexico, Brasil, Chile, Cuba, Colombia, entre otros.

No obstante, este tema ha sido abordado desde diferentes perspectivas, como lo
son la salud puablica, definida por la Organizacion Mundial de la Salud que indica que
“La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades” (2014, p.1), siendo un detonante del bajo
rendimiento en la gestion administrativa, ademas en el area gubernamental, ya que el
interés por el contexto de trabajo en las instituciones publicas ha sido de gran
relevancia debido al impacto positivo en la productividad que se genera a través del

mejoramiento continuo del ambiente laboral.



La intencion de este estudio es responder a las inquietudes expresadas por
solicitud de algunas personas, quienes como parte de un pequefio diagnostico
manifestaron su preocupacién ante situaciones presentadas en algunas unidades
académicas de la FCTM. Estas primeras solicitudes, generadas por recomendacion de
la autoridad méxima de esta Facultad.

Es a través de las fuentes de consulta relacionadas con el eje de investigacion,
documentacion institucional, la exploracion y el trabajo de campo, que se logra
emprender el proceso de triangulacion y recopilacion de informacién, la cual brindara
una vision particular de las unidades académicas. Se reconoce, que en cada uno de
estos micros contextos de estudio u estructura administrativa particular se nutre por el
area de conocimiento en la que labora y las distintas formas de pensamiento que
caracterizan a sus colaboradores.

El esquema capitular para la presentacion y exposicion de resultados abarcara
cinco bloques presentados a continuacion, ademas que parte de un desarrollo
conceptual actualizado de las relaciones que se establecen entre los principios
humanisticos de la UNA vy los factores que inciden en el clima organizacional de la
FCTM.

El primer capitulo es la base fundamental para el desarrollo del tema en los
segmentos que se presentaran en este documento. Este expone brevemente los
antecedentes del tema, detalla el planteamiento del problema, la justificacion, los
objetivos generales y especificos.

El segundo capitulo se refiere al marco tedrico del estudio, el cual contiene las

definiciones tedricas y profundiza en el desarrollo del eje de investigacion, agregando



asi conceptos fundamentales para la indagacion: clima organizacional, personal
administrativo, principios humanistas, también factores como comunicacion,
motivacion, ambiente fisico, liderazgo, y trabajo en equipo.

El tercer capitulo hace mencidn del marco metodoldgico en el cual se expone
el tipo de investigacion, el procedimiento que se llevara a cabo para cumplir con los
objetivos, la caracterizacién de la poblacion de estudio, los tipos de técnicas e
instrumentos y para la recogida de datos, asi como los alcances y limitaciones del
estudio.

El cuarto capitulo presenta el analisis de datos en respuesta a cada uno de los
objetivos propuestos.

El quinto capitulo presenta una sintesis general de conclusiones y
recomendaciones como evidencia del producto final generado en el estudio.

Por otro lado, se pretende que los hallazgos emanados del trabajo de campo
como consecuencia del aporte generado por el grupo de participantes, asi como, la
fundamentacion tedrica resultante del analisis documental sera administrado con total
confidencialidad para el debido manejo ético de la informacion.

Ademas, al finalizar este capitulo, se desarrollara una matriz de acciones que

vendria a ser una base que coadyuve al clima organizacional en la FCTM.

Planteamiento del Problema

Actualmente las organizaciones se han enfocado por prestar mayor atencién al
clima organizacional, ya que su mision primordial es buscar el progreso de la

universidad para poder lograr los objetivos institucionales. Esto viene asociado al



desempefio de los colaboradores, quienes son los responsables de materializar las
metas trazadas por la organizacién. Por ello, es fundamental tener lideres capaces de
consolidar un ambiente laboral propicio acorde con los valores y politicas que rigen
los contextos laborales.

Es importante destacar que en toda organizacion laboran personas con
comportamientos y actitudes diferentes las cuales son influyentes en el ambiente de la
organizacion, ya que nadie es capaz de dejar toda su realidad fuera del lugar de
trabajo. En consecuencia, los seres humanos tienen la tendencia a comprometer sus
emociones en cualquier espacio de su vida cotidiana.

Por otro lado, el ambiente propio que tienen las organizaciones puede
intervenir en la manera de actuar de las personas que conviven diariamente en ella,
debido a un sin fin de aspectos que pueden generar cierto grado de descontento como
nuevas normas o reformas laborales, cambios estructurales, el espacio fisico y otros.

Por ello, resulta oportuno conocer el significado del objeto de estudio para
abarcar con mayor claridad todos los aspectos que se relacionan con este, por lo que el
clima organizacional viene a definirse como: “... las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo” (Rodriguez, 2011, p. 161).

Es por lo anterior que se vuelve trascendental que los directivos de las
organizaciones sean capaces de conocer e identificar el sentir de sus colaboradores y

por medio de ello valorar las situaciones que pueden estar impactando el entorno de la



empresa. De alli la urgencia de atender al clima organizacional como factor de éxito
en las instituciones.

El clima organizacional surge en un contexto donde las caracteristicas de las
organizaciones cambian de manera persistente y aspectos que en el pasado generaban
insatisfaccion o desacuerdos en los trabajadores tal como las remuneraciones, el
reconocimiento profesional o algunos beneficios laborales, ahora no representan
motivo de preocupacién principalmente para el area de recursos humanos, puesto que
existe una gran cantidad de factores que deben valorarse de manera general y
cuidadosa, ya que de acuerdo con la percepcion que tengan los trabajadores, asi se
vera modificada su conducta personal y la manera en que realiza su trabajo, afectando
asi el ambiente de la institucion.

Es por ello que este proyecto pretende analizar el clima organizacional en el
personal administrativo de la FCTM de la Universidad Nacional, aunado a los valores
institucionales y los principios humanistas que rigen la universidad, la FCTM tendra
herramientas para instruir a su equipo profesional con practicas organizacionales que
coadyuven al éptimo desempefio no solo de sus funciones, sino al bienestar humano
que profesa la UNA.

Los beneficios que se generan por medio de este proyecto para la FCTM, es
que con los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos se puede
realizar un analisis para la toma de decisiones necesaria, respecto al clima
organizacional que rodea esta instancia.

De acuerdo con esta premisa es que se busca responder a la siguiente

interrogante:



¢Cudl es la incidencia de los factores organizacionales de comunicacion,
motivacion, liderazgo, ambiente fisico y trabajo en equipo en el personal
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Tierra y Mar de la Universidad

Nacional, durante el periodo 20177

Justificacién

El clima organizacional en las instituciones viene relacionado con una serie de
aspectos vinculados con las emociones y percepciones de su personal, por lo que
existen ciertas caracteristicas en el entorno laboral que influyen en el desarrollo de las
organizaciones.

Por ello es fundamental apreciar el entorno para identificar aspectos que sin
duda alguna, tendran gran relevancia para describir: Los modificadores de conducta,
espacios fisicos, roles de trabajo, politicas institucionales, cultura del trabajo, etiqueta
y protocolo, jerarquias, definicion de perfiles, manejo de conflictos, entre otros; que
vienen a generar cambios a corto o largo plazo en el clima organizacional de la
institucion.

Es por lo que este proyecto permite analizar el ambiente particular de cada
escuela, en donde por medio de una matriz se pueda visualizar estos aspectos con el
fin de contribuir en la toma de decisiones para el beneficio de los colaboradores de la
FCTM. Asimismo, que puedan brindar niveles dptimos de satisfaccion laboral en su
personal, de manera que se vea reflejado en el desempefio de estos y por ende se pueda

contribuir con los objetivos que persigue la institucion para su crecimiento.
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Como se ha mencionado, actualmente las entidades estan sujetas a una serie de
transformaciones que interfieren en el entorno universitario, variando la calidad y
productividad de servicios ofertados, por esto es fundamental procurar un clima
organizacional conveniente para sus trabajadores y de acuerdo a la realidad de cada
escuela, razén por la cual las jerarquias tienen grandes responsabilidades en cuanto a
esta temética, puesto que es un asunto bastante amplio que no solo abarca el interior
del lugar, sino también; como su situacion se proyecta y puede cambiar la perspectiva
hacia el exterior de la Universidad.

Por esto se demuestra a la sociedad la importancia del clima organizacional
consecuente con los principios humanisticos que en este caso en particular promueve
la UNA, mediante el estudio y el andlisis de varios factores que se pueden aportar
nuevos conocimientos que sean de interés no solo para las autoridades
correspondientes sino para el publico en general.

La muestra de este estudio estarda compuesta por un total de 70 % de
funcionarios quienes se desemperfian en labores de tipo administrativo en las diversas
categorias de puestos existentes en la institucion, correspondiente al 80% del universo
total. A estos grupos se les va a suministrar instrumentos como la entrevista y el
cuestionario, para la recoleccion de datos, mismos que luego seran interpretados y
examinados. De este modo, se obtendra la informacion que posteriormente sera

detallada en este escrito.
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Antecedentes

La Universidad Nacional localizada en la provincia de Heredia en la sede
central; Campus Omar Dengo y conocida por su gran prestigio a nivel mundial, tiene
como mision:

Crear y transmitir conocimiento en favor del bienestar humano, mediante
acciones que propicien la transformacion de la sociedad para llevarla a estudios
superiores de convivencia. Honra la libertad, la diversidad, la busqueda de la
verdad y la sustentabilidad natural y cultural, en beneficio del conocimiento, la
equidad, la justicia y la dignificacion de la condicién humana. (Estatuto Orgénico
Universidad Nacional, 2014, p.2).

Por medio de sus logros la UNA fomenta condiciones de soberania,
solidaridad, que van de la mano con los derechos humanos buscando siempre el
bienestar de la sociedad (Estatuto Organico, 2014).

Es importante recalcar que la UNA cuenta con cinco sedes distribuidas a lo
largo del pais, Campus: Liberia, Nicoya, Coto, Pérez Zeledén, Benjamin Nufiez,
ademas de la Seccién Huetar Norte y Caribe, Campus Sarapiqui y la sede
interuniversitaria en la provincia de Alajuela. También tiene cinco facultades
distribuidas en sus diferentes sedes, la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar,
Facultad de Ciencias Exactas y Naturales, Facultad de Filosofia y Letras, Facultad de
Ciencias Sociales y la Facultad de Ciencias de la Salud, asi como también el Centro de
Investigacion y Docencia en Educacién, el Centro de Investigacion, Docencia y
Extension Artistica y el Centro de Estudios Generales. (Universidad Nacional, 2017).

Como parte de esta estructura se puede localizar la Facultad de Ciencias de la Tierra y
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el Mar, que cuenta con un total de ocho unidades académicas conformadas por tres
escuelas y cinco institutos que se distribuyen en diversos sectores de la provincia de
Heredia.

Asimismo, como ya se ha hecho mencion, el clima organizacional que se
analizara en la FCTM de la UNA, tiene relacion directa con los principios humanistas
expuestos en sus politicas, por lo que se conforma una cultura institucional en donde
existe una relacion-accién entre los colaboradores y dichos principios, puesto que el
clima organizacional y estos tienen como eje en comun buscar el bienestar para todas
las personas por igual.

El clima organizacional llega a ser un pilar en el desarrollo de las
organizaciones, ya que puede ser una herramienta para la mejora continua de la
gestion administrativa, cuando se le brinda el valor necesario ya que proporciona
informacion esencial que influye en la toma de decisiones e implementacion de
cambios necesarios en la institucion permitiendo el desarrollo de un entorno laboral
efectivo.

Son muchos los factores que intervienen en el clima organizacional, para
efectos de esta investigacion se estudiaran cinco de gran relevancia, tales como: la
comunicacion, motivacion, ambiente fisico, liderazgo, y trabajo en equipo, su eleccién
se hace porque se considera que, a nivel organizacional, estos son los mas influyentes
al momento de evaluar el objeto de estudio como tal.

Existen variedad de estudios en este tema, sin embargo, el enfoque que se le
brinda es distinto, pues no solo se centra en algunos factores del clima organizacional,

sino que se relaciona con los principios humanistas los cuales son: Conocimiento
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transformador, humanismo, inclusién, transparencia, probidad, responsabilidad
ambiental, que son parte del estatuto organico de la Universidad Nacional (2014),
proporcionando asi un sello Unico, ya que en investigaciones anteriores no fueron
considerados.

La relacion que prevalece entre los principios humanistas y el clima
organizacional es muy enriquecedora por las caracteristicas que ambos conllevan, esta
conexién va mas allad de asistir al trabajo y tener una sana convivencia, también
incluye el grado de satisfaccién y comodidad con sus colegas que buscan en conjunto
lograr los objetivos de la Facultad, dirigirse en union hacia la mision y vision de la
institucion, para que los usuarios perciban el reflejo de lo que es el personal
administrativo y este se sienta satisfecho de la labor que desempefian diariamente,
asimismo, erradicar las actitudes negativas en las distintas actividades que desempefia

cada persona en la organizacion .

Objetivos

Objetivo General

Analizar el clima organizacional cualitativo y cuantitativo del personal
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar, de la Universidad
Nacional para relacionarlo con los principios humanistas implicitos en la politica

institucional, periodo 2017.
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Objetivos Especificos

1. Diagnosticar los factores que influyen en el clima organizacional del personal
administrativo.

2. Determinar los alcances de los principios humanistas que rigen la politica
institucional.

3. Contrastar los factores que influyen en el clima organizacional con los principios
humanistas que rigen la politica institucional.

4. Disefiar una matriz de acciones que apoyen un clima organizacional de orientacion

humanista.



CAPITULO II

MARCO CONCEPTUAL

MARCO TEORICO
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MARCO TEORICO CONTEXTUAL

El clima organizacional a nivel empresarial ha sido un tema de gran valor, ya
que viene a marcar una clave en el futuro de las organizaciones, concepto que como
tal engloba también organizaciones de tipo educativo; entre estas las universidades.
Ahora bien, el clima organizacional dentro de estas instituciones tiene gran
significado, puesto que ellas se concentran en la formacion de futuros profesionales
gue se van a desempefiar en un ambito organizacional y es por ello, que su mayor
preocupacién no solo abarca el conocimiento acerca de la concepcién que puedan
transmitir, sino también radica en saberlo aplicar desde el interior de esta y bajo la
responsabilidad de sus colaboradores.

Dada la relevancia de la temética dentro de este espacio educativo y de una
organizacion como tal, la presente investigacion se enmarca especificamente dentro de
la Universidad Nacional, de manera concreta en la Facultad de Ciencias de la Tierra 'y
el Mar.

En el siguiente apartado se proporciona informacion trascendental acerca de la
institucion donde se desarrollara la indagacion, con el objetivo de orientar a los
lectores y asi puedan tener una vision general del contexto en el cual se analizara el
objeto de estudio.

La Universidad Nacional desde sus origenes se ha caracterizado por ser una
institucion representativa de la educacion superior. Esta casa de ensefianza “ha

construido un proyecto educativo, cientifico, cultural y social integral, inclusivo y
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sobre todo, al servicio de la sociedad costarricense” (Universidad Nacional, 2017,
parr. 1).

En el caso particular de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar, fue
fundada en el afio 1973 apegada a los principios y valores de la Universidad Nacional,
aportando productos de investigacién, extension y servicios que contribuyan a la
sociedad costarricense (Facultad de las Ciencias de la Tierra y el Mar, 2017). Por otra
parte, como lo indica su plan estratégico, su mision es:

Formar integralmente profesionales con conocimientos, habilidades, herramientas
y valores éticos. Genera y socializa conocimientos de importancia estratégica para
el fortalecimiento de las areas y disciplinas relacionadas con la conservacion vy el
manejo de especies y ecosistemas, los sistemas sostenibles de produccion, la
calidad ambiental y de salud, el cambio climatico, los procesos tectonicos y sus
amenazas, la gestion del territorio, la informacion espacial y el paisaje, el
desarrollo rural, la seguridad alimentaria y la gestion del riesgo natural y
antropico a nivel nacional e internacional Desarrolla la investigacion, la
extension, la produccion y los servicios articulados en proyectos cuyos aportes
innovadores y pertinentes satisfacen, prioritariamente, las necesidades de la
sociedad ... (Plan Estratégico de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar,
2017, p.23)

Asimismo, se recalca su vision:

La Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar aspira a ser una instancia académica
de referencia en el ambito nacional e internacional en los campos y las disciplinas

relacionadas con la conservacion y el manejo de especies y ecosistemas, los
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sistemas sostenibles de produccion, la calidad ambiental y de salud, el cambio
climético, los procesos tectdnicos y sus amenazas, la gestion del territorio, la
informacion espacial y el paisaje, el desarrollo rural y la seguridad alimentaria y
la gestion del riesgo natural y antropico.

La Facultad formard profesionales que ejerceran un liderazgo basado en una
vision holistica y en la capacidad de trabajo inter, multi y transdisciplinario, para
contribuir con aportes innovadores pertinentes y oportunos al desarrollo
sostenible. Desarrollara una oferta de programas, proyectos y actividades de
docencia, investigacion, extension y servicios con originalidad cientifica,
relevancia y responsabilidad social y con una vinculacién externa que dinamiza la
produccion academica. Se caracterizara por una gestion proactiva, integradora,
responsable y sostenible, con procesos agiles y transparentes, fundamentada en la
gestion del talento humano, la informacion y el uso de las nuevas tecnologias.

(Plan Estratégico de la Facultad de Ciencias de la Tierra 'y el Mar, 2017, p.24).

La FCTM esta integrada por tres escuelas entre ellas se encuentra; Escuela de

Ciencias Geogréficas, Escuela de Ciencias Agrarias, Escuela de Ciencias Ambientales,

ademas de cinco institutos que se mencionan a continuacion:

Instituto De Investigaciones Apicolas Tropicales (CINAT)
Instituto Internacional En Conservacion Y Manejo De Vida Silvestre (ICOMVIS)
Instituto De Investigaciones Y Servicios Forestales (INISEFOR)

Instituto Regional De Estudios En Sustancias Toxicas (IRET)

Observatorio Vulcanolégico Y Sismoldgico De Costa Rica (OVSICORI)
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Cada una de las unidades académicas mencionadas anteriormente por medio de
sus especialidades, brindan aportes de gran importancia a la sociedad costarricense y a

nivel internacional.

Marco Teorico Conceptual

Con la finalidad de brindar una mayor claridad en el tema a investigar es
necesario conocer el objeto de estudio; el clima organizacional y todos los aspectos
con los que se vincula en las organizaciones, por ello es preciso desarrollar algunos
conceptos que serviran de base para el despliegue de este proceso investigativo.

Dada la correlacion de los principios humanistas con los factores del clima
organizacional que intervienen en los aspectos humanos de la organizacion, en este
proyecto es relevante indicar, que la pesquisa parte de distintos autores, asi como
también detallar ciertos factores del clima organizacional como lo son: la
comunicacion, motivacion, ambiente fisico, liderazgo, y trabajo en equipo que se van
a investigar en el personal de la FCTM. Por consiguiente, se definen los siguientes
términos:

Sistema Organizacional

Todo sistema organizacional debe estar comprendido por la relacion entre
quienes lo integran, ademas estd mediado por una serie de reglamentaciones y
disposiciones para que cada parte o departamento que lo conforman puedan funcionar

de la manera correcta, logrando trabajar hacia una meta institucional en coman.
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Por ello, Rodriguez (2011) considera que:

Las organizaciones pueden ser entendidas como sistemas sociales que tiene la
particular caracteristica de condicionar la pertenencia. En otras palabras, las
organizaciones se caracterizan porque: “Establecen condiciones que deben cumplir
quienes deseen ingresar a ellas. Ponen condiciones que deben ser satisfechas por todos
los miembros, mientras permanezcan en ellas” (Rodriguez, 2011, p.25).

Como destaca Rodriguez (2011), toda organizacion se puede comparar con un
sistema social que posee estructuras que se llegan a relacionar entre si, en el caso de
una institucion esta relacion se llega a mediar entre las personas y las normas o reglas
creadas para mantener el control, respeto y convivencia entre quienes la integran, ya
que de lo contrario no podria funcionar como un sistema estable. En ello es importante
recalcar que como en toda relacion humana llega a intervenir su perspectiva, lo mismo
sucede con la relacion en la empresa para la que se labora, ya que puede que las
condiciones que deben cumplirse no sean las deseadas y su punto de vista hasta su
comportamiento, generan un impacto en su sentido de pertenencia dentro de la
organizacion afectando su funcionamiento en general.

Cultura Organizacional

Este concepto a nivel empresarial viene vinculado directamente con las
creencias de cada organizacion. Newstrom (2011) menciona que “es el conjunto de
supuestos, creencias, valores y normas que comparten los miembros en una
organizacion” (p.92).

Por su parte Eldridge y Crombie, mencionados por Arnold, Randall et al

(2012) definen el concepto de cultura como “la configuracién tnica de normas,
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valores, creencias, formas de comportamiento y demas que caracterizan la manera en
que los grupos e individuos se combinan para hacer las cosas” (p.547).

Cada organizacion tiene vida propia y por ende su cultura, comportamiento,
historia y forma de realizar su trabajo, todo en torno a su misién lo que le brinda la
identidad a la institucion. Parte de esta cultura viene relacionada con el clima
organizacional porque la historia y el comportamiento de una organizacién influyen de
manera directa a quienes trabajan en ella y las personas adoptan todo ese conjunto de
creencias, costumbres, conductas aceptables y no aceptables, las cuales pueden
generar situaciones positivas 0 negativas, Si bien es cierto su conceptualizacién es
diferente, es por ello que se muestra su definicion abarcando diferentes puntos de
vista.

Clima Organizacional

Se debe indicar que segun estudios del clima organizacional existen tres
enfoques para su definicion, que dependen de los aspectos que toma en cuenta cada
autor.

Segun Forehand y Gilmer mencionado por Segredo (2013) bajo el enfoque
estructuralista definen el clima organizacional como ‘“el conjunto de caracteristicas
permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e influye en el
comportamiento de las personas que la forman" (p.4).

De acuerdo con Halpin y Crofts mencionado por Segredo (2013) definieron el
clima como "la opinién que el trabajador se forma de la organizaciéon™(p.4). Haciendo

énfasis al enfoque de sintesis.
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Desde el punto de vista subjetivo, segin Litwin y Stringer, mencionado por
Segredo (2013) definen clima como "el efecto subjetivo percibido del sistema, que
establece el estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales
importantes sobre las actividades, las creencias, los valores y la motivacion de las
personas que trabajan en una organizacion dada" (p.4).

Al conocer algunas de las definiciones establecidas por autores se denota que
el objeto de estudio se centra mas que todo en las percepciones del trabajador influidas
por factores externos e internos, ademas de las facilidades y dificultades que
encuentren para aumentar o disminuir su desempefio o para hallar el equilibrio entre
sus funciones. En consecuencia, para comprender el Clima Organizacional es
necesario saber el comportamiento de las personas, la estructura de la compaiiia y los
procesos que suelen desarrollarse en la misma.

Formas de Clima Organizacional.
Segun Likert, mencionado por Rodriguez (2011), indica que en la percepcion
del clima organizacional pueden influir variables como por ejemplo la estructura de la
organizacion, normas, etc.; por ello Likert clasifica cuatro tipos de sistemas
organizacionales, que se especifican a continuacion:
Sistema 1. Conocido como autoritario tiene como caracteristica principal, la
desconfianza e inseguridad en la organizacion, por lo que las decisiones se toman
desde la cumbre de esta y se difunden de manera burocratica. El sistema de
gestion es centralizado y formal. (Rodriguez, 2014, p. 164)

Es manifiesto que no existe la confianza en los empleados, se percibe y se trabaja en

una atmésfera de temor, las interacciones entre los jefes y los colaboradores se
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establecen con base al miedo y la comunicacién podria s6lo existir en forma de

instrucciones.
Sistema Il. Llamado Paternalista sefiala que las decisiones se toman desde la
parte superior de la organizacion y existe un cierto grado de delegacion de poder
porque pese a que las autoridades tienen todo el poder, les conceden ciertas
facilidades a los subordinados. Ademas, mientras los subordinados respeten los
limites que se les piden, tienen la percepcion de estar en un clima organizacional
estable. (Rodriguez, 2014, p. 164)

En brevedad los sistemas | y Il son similares y corresponden a un clima
cerrado caracterizado por una organizacién burocratica y rigida donde los empleados
pueden sentirse muy insatisfechos en relacion con su trabajo y con la empresa.

Sistema Ill. Lleva el nombre de Consultivo, en este existe mayor confianza
puesto que la toma de decisiones y el control son delegados a los grados
intermedios de la jerarquia dentro de la organizacion, por ello es mas
descentralizado y tiene un alto nivel de responsabilidad por parte de aquellos que
deben tomar y comunicar decisiones especificas. (Rodriguez, 2014, p. 164)
Se puede notar que a través de este la organizacion tiene confianza en sus empleados,
las decisiones se toman en la cima, pero los empleados pueden hacerlo también en sus
respectivos niveles.
Sistema 1V. Denominado Participativo radica en la confianza total, la
comunicacion y el trabajo en equipo, ya que la toma de decisiones es de forma

igualitaria para cualquier nivel jerarquico de la empresa, ademas que existe un
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grado de comunicacién equitativa entre superiores y subordinados. (Rodriguez,

2014, p. 164)
Este sistema al permitir la participacion de todos los funcionarios de la institucion
genera un grado de identificacion mayor con esta y por lo tanto el compromiso que
asume cada persona, permite un logro exitoso de objetivos dentro de la misma. Es
decir, existe plena confianza en los empleados por parte de la direccién, la toma de
decisiones tiende a darse de manera colectiva, la comunicacion estd presente de forma
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar evidentemente es la
participacion.

Como se puede visualizar los sistemas Il y IV pertenecen a un clima abierto
donde la organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus
objetivos e intenta satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando
en el proceso de tomar decisiones.

De los cuatro sistemas nombrados con anterioridad el que debe de adaptarse en
las organizaciones es el dltimo, ya que al complementarse los factores descritos se
puede percibir una realidad objetiva. EI ambiente interno en las entidades repercute en
el comportamiento del individuo como trabajador, involucrando asi la productividad
de empresa.

Ahora bien, las dimensiones del clima organizacional pueden aplicarse a las
entidades, provocando que los empleados se involucren en el logro de objetivos, de
manera que la coordinacidn e integracion organizacional sea mejor, haya satisfaccion

personal, efectividad en los grupos de trabajo, entre otros.
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Bajo esa posicion, Sandoval (2004) menciona que Likert se basa en ocho
dimensiones para medir la percepcion del clima organizacional, de las cuales se
detallan 3 que son las que estan enlazadas de forma més directa con el objeto de
estudio como lo son: liderazgo, conceptualizado como “la estrategia utilizada por
medio del jefe para influir en sus empleados ya sea en el momento de interactuar, en la
resolucion de conflictos, en actividades grupales, entre otros” (p. 4). Las fuerzas
motivacionales no pueden ser excluidas es por ello que él las integra, y piensa en las
estrategias o técnicas a emplear para motivar a sus empleados y asi poder responder a
sus necesidades como seres humanos que son. La buena comunicacion es
fundamental para el alcance del éxito en las organizaciones, y asi evitar
inconvenientes 0 malentendidos entre los compafieros de trabajo.

Después de las dimensiones descritas brevemente, existen gran cantidad de
factores que influyen en el clima organizacional de las empresas, para este proyecto de
investigacion han sido cinco los electos, los cuales son considerados de mayor
relevancia dentro del contexto a indagar, por ende, resulta oportuno su explicacion
para una mejor comprension.

Comunicacion

Iniciando con el significado etimoldgico, la palabra comunicacion se deriva del
latin communicare, que significa “compartir algo, poner en comun” (Aragon G,
Bolafios S, Mora B, 2016, p. 47).

La comunicacion es un proceso por medio del cual los seres humanos
intercambian informacion ya sea de manera escrita, oral, no verbal, con el objetivo

claro de transmitir un mensaje, ademas de recalcar que este proceso es vital para los
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individuos en todas sus etapas y en el campo laboral no es la excepcidn, esto porque
todos los procesos dentro de una organizacién requieren del intercambio de
informacion entre sus miembros para realizar tareas, para trabajar en equipo, para
brindar instrucciones, para informar, en la relacion diaria entre colegas, etc.; es por
ello que es un factor elemental para que la institucion pueda funcionar como un
verdadero sistema organizacional, razén por la que debe ser un proceso eficaz para que
la entidad pueda llevar a cabo todos sus procesos y funciones basicas.

Con referencia a este concepto Newstrom lo define como: “La transferencia de
la informacion y el entendimiento de una persona con otra. Es una forma de llegar a
los demas transmitiéndoles ideas, hechos, pensamientos, sentimientos y valores”
(Newstrom, 2011, p. 49).

Asimismo, Griffin y Moorhead definen la comunicaciéon como el “proceso
social en el cual dos o mas partes intercambian informacion y comparten significados”
(Griffin y Moorhead, 2011, p.278).

Es conveniente que toda compariia tenga una comunicacion fluida y clara con
sus colaboradores puesto que es parte del buen clima organizacional de una
institucion, ya que tal y como lo destaca Rodriguez “es central diagnosticar el sistema
comunicacional de la organizacion que se estudia, porque a partir de él podran
conocerse los principales problemas de ésta” (Rodriguez, 2011, p.63). Por medio de
este recurso todas las personas que conforman la empresa pueden conocer su situacion
actual, asi como también los altos jerarcas pueden dar a conocer el estado de la
organizacion, brindando un panorama real que todos tienen derecho a saber y con ello

involucran equitativamente a todo el personal en el logro de metas y mejoras del lugar.
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Actualmente es importante hacer énfasis a que producto de los constantes
cambios tecnoldgicos a los que se enfrenta la humanidad, la comunicacion ha sufrido
cambios a gran escala debido a que en casi su totalidad se realiza a través de
herramientas tecnolégicas como péginas web, correo electronico y un sin fin de redes
sociales y aplicaciones creadas para este proposito, que genera como consecuencia la
pérdida de comunicacion mediante contacto personal. Aunado a esta situacion las
empresas deben tomar en cuenta que cada vez se recluta personal bastante joven y que
por consiguiente han crecido y conviven con la necesidad de comunicarse por estos
medios y no personalmente. Por ello el entorno laboral también se ve afectado, ya que
cada compafiia debe suplir a sus colaboradores de las herramientas necesarias para
esto, ademas que por medio de esas alternativas de comunicacion también se beneficia
el crecimiento de esta. Tambien los directivos deben tomar medidas para de la
informacion que se comunica por estos medios ya que pueden correr riesgos como
institucion, ademas de que el clima organizacional de estas se ve muy afectado por la
falta de contacto personal que se reduce cada vez mas entre sus colaboradores, por lo
que deben fomentar actividades que permitan concientizar la importancia de reforzar
este factor entre todos los que integran la corporacion.

Es un medio necesario para el crecimiento de la organizacion ya que se utiliza
en todos los aspectos desde la administracion hasta el control de operaciones, las
relaciones con clientes y empleados y en general el trabajo en equipo de todos los
departamentos y miembros de la empresa. También se requiere para la toma de

decisiones, resolucion de problemas y transmitir los objetivos de la organizacion.
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Motivacion

La motivacion es importante para todas las organizaciones ya que es una forma
de reconocer el esfuerzo de sus colaboradores dentro de la misma. Este concepto
también es visto como el impulso del individuo que lo lleva a comportarse de diversas
maneras para lograr sus objetivos. Gonzalez y otros, mencionados por Astorga et. al
(2015) definen la motivacion como “la fuerza que mueve a una persona a realizar una
accion, que le lleva a un objetivo a partir de una necesidad” (p.64).

De igual manera se dio el enfoque de las relaciones humanas en el cual se deja de
lado la idea de que el dinero es el factor motivacional por excelencia y se le da
espacio a la idea de que existen otros factores que pueden mediar en la motivacion
del proletariado, como por ejemplo brindarle un espacio de importancia dentro de
la organizacion a estos en cuanto a la toma de decisiones, una mayor
participacion, hacerles sentir Utiles y parte de la empresa, dejando de verles solo
como una herramienta que realiza labores y darles un lugar importante dentro de
la misma. (Griffin y Moorhead, 2011, p.85)

La motivacion lleva a las personas a actuar de determinada forma en busca de
lograr un objetivo, en este caso inicia con la busqueda de satisfacer una necesidad, es
por ello que Abraham Maslow afirmo “que los seres humanos son animales de
“deseos”: tienen deseos innatos por satisfacer un conjunto dado de necesidades”
(Griffin y Moorhead, 2017, p. 86).

De conformidad con el criterio de Maslow, este desarrolla una jerarquia de

necesidades que son fundamentales para los individuos, en la cual se destacan cinco
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categorias pero que de este cada ser humano un orden de importancia, puesto que cada
cual tiene necesidades individuales.

Por medio de una pirdmide se establecen una serie de categorias en las cuales
se inicia desde el nivel inferior hasta llegar a cubrir el nivel superior y donde los
primeros niveles son necesidades fundamentales que cada persona requiere para su
sobrevivencia y en la que el ultimo nivel se convierte en uno de los principales
motivadores. Se destacan en primer lugar las necesidades fisioldgicas que son las que
precisa cada quien, para poder vivir, como por ejemplo la alimentacion, la salud, el
descanso, etc. Seguidamente la necesidad de seguridad que todos exigen para su
resguardo en el area laboral, econémica, entre otras.

Dentro de este orden de categorias se ubica el tercer nivel que corresponde a la
necesidad de pertenencia, que abarca el sentido de inclusion y participacion
social. Seguidamente el nivel de estima en el cual se incluye la imagen del
individuo en la sociedad y la aceptacion que este tiene. Y por ultimo localizamos
el nivel mas alto e importante para cada ser humano; el nivel de necesidad de
autorrealizacion, mismo que explica que es donde cada persona desea llegar a ser
y tiene la capacidad para hacerlo. (Griffin y Moorhead, 2011, p.86)

Cada nivel de esta piramide tiene diferente orden de prioridad para cada
persona, ya que si bien es cierto puede estar muy estable en su autorrealizacion
personal, pero quizas debe reforzar niveles como la estima o el grado de pertenencia,
por lo cual esto varia de acuerdo a la motivacion de cada quién y ademas puede

cambiar con el pasar del tiempo puesto que cada persona trabaja arduamente para
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satisfacer sus necesidades pero una vez que alcanzé el grado de satisfaccion deseado,
surgen nuevas satisfacciones que cubrir.

A todo esto, se puede complementar que en el area laboral los altos jerarcas
deben tomar en cuenta que cada colaborador tiene necesidades distintas, por lo que se
debe evaluar con detalle desde las necesidades béasicas como, por ejemplo; las
instalaciones del lugar, condiciones de trabajo y comodidad, hasta las necesidades de
seguridad como los seguros y garantias laborales. Asi como también el sentido de
pertenencia y estima dentro de la institucion, ya que si bien es cierto estas son
necesidades que los mismos trabajadores desarrollan sintiéndose parte de la
organizacion y en las relaciones con sus compafieros de trabajo, se hace necesario
fomentarlas a lo interno del contexto de trabajo con el fin de contribuir a la
autorrealizacion del personal.

En efecto son variados los factores que pueden llegar a motivar a un sujeto en
mayor o menor grado, por lo que se puede interpretar como una cadena en la que
muchos aspectos van vinculados y si uno de estos presenta cierto desequilibrio como
consecuencia de la desmotivacion, se puede dar un cambio de comportamiento en la
personas y por ende se llega a producir cierta influencia que genera inestabilidad en
aquellos sujetos que le rodean, por lo que se vuelve uno de los puntos mas delicados a
tratar dentro de la organizacion.

Por lo anterior los directivos de las empresas deben apoyarse en areas o0 en
personal capacitado para que les orienten o ayuden en la implementacion de tacticas

que mejor se ajusten a la realidad de sus funcionarios.
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En el plano laboral cuestiones como las relaciones con los comparieros de trabajo,
carencia del equipo material y tecnoldgico, falta de un espacio adecuado en la
institucion, escasez de comunicacién con los superiores y otros aspectos mas son
desencadenantes de desmotivacion en los miembros de una institucion por lo que
se debe prestar gran atencién a cada uno de ellos. (Griffin y Moorhead, 2011, 83)

Para que un empleado alcance un nivel 6ptimo en el desempefio de su trabajo,
debe querer hacer de la mejor manera sus tareas y se puede ver reflejado en la eficacia
con que realice las actividades plasmandose en pequefios detalles como el compromiso
que tiene con la organizacién. Ademas, un colaborador que se encuentre desmotivado
y se sienta inconforme en la corporacion cuando se le solicita realizar alguna accion
que no suele estar dentro de su rol como, por ejemplo; tener que dedicar una mayor
cantidad de tiempo a su jornada laboral o asistir al trabajo un fin de semana para
desempefar sus funciones u otro tipo de actividades, se refleja en su actitud
despreocupada y poco compromiso hacia estas, como consecuencia realizando de
manera deficiente su quehacer.

Por ello es que se debe prestar mucha atencion a este factor e invertir en
acciones que permitan motivar a todos en el lugar y con ello generar que los
empleados se sientan parte vital de la organizacion puesto que su nivel de motivacion
les permite estar comprometidos y su grado de pertenencia en el lugar los lleva a
pensar que los objetivos de la empresa también son los suyos y que sus aportes son
necesarios para alcanzar las metas establecidas, generando identificacion total con la

institucion a al que sirve.
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Ambiente fisico

Segun Astorga D, Astorga M, y Gutiérrez (2015) “se entenderd como
ambiente fisico cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una influencia
significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador” (p.
68).

Este factor dentro de las organizaciones es primordial debido a que, si no se
cuenta con las condiciones necesarias para realizar con comodidad las labores, los
resultados pueden ser desfavorables, generando repercusiones tanto para los
trabajadores como para la institucion en si, dado que las consecuencias producto de
este pueden ser muchas, tales como el estrés ambiental, distraccion, fatiga y
sobrecarga laboral, perjudicando asi la productividad. Asimismo, se debe tomar en
cuenta factores que en cuanto a salud ocupacional son indispensables valorar,
relacionados con componentes como la ergonomia, la seguridad e infraestructura del
sitio de labores, en donde se evalGan factores de riesgo a los que se exponen los
trabajadores categorizandolos segun Chinchilla (2014), de la siguiente manera:
Riesgos fisicos: Ruido, temperatura, iluminacion.

Un ejemplo los estos riesgos mencionados anteriormente seria el caso de ruidos
que sobrepasan lo permitido, ya que estos generan problemas de salud a largo plazo,
asi como alteraciones en el sistema nervioso, afectando el comportamiento y eficacia
de la persona lesionada.

Otro elemento que se debe tomar en cuenta es la iluminacion, debido a que si
se presenta de manera inadecuada puede provocar fatiga visual generando molestias en

el colaborador que le impiden ejecutar las tareas de manera correcta.
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En ese mismo sentido, esta la sefializacion o rotulacion en los lugares de
trabajo que de acuerdo con Migues y Bastos mencionados por Astorga D, Astorga My
Gutiérrez:

Es una medida de informacion que pretende, mediante imagenes y sefiales
acusticas, indicar y advertir del riesgo de un accidente, indicar la situacién
de los equipos y medios de proteccion y de emergencia, asi como advertir
de ésta, indicar las formas de evacuacion. (Astorga D, Astorga M y
Gutiérrez, 2015, p.71)

Con referencia a lo anterior es necesario que haya rotulaciones visibles dentro
de las areas de trabajo que les permitan a los empleados enterarse sobre las medidas
adecuadas y oportunas para evitar dafios, no obstante, a través de estas lo que se busca

es intentar estudiar las areas, métodos y equipos de la empresa.

“Riesgos tecnoldgicos. Se refiere al orden y limpieza del espacio de trabajo, asi como

el manejo correcto de maquinas, herramientas y otros” (Chinchilla, 2014, p.52).
Liderazgo
El liderazgo viene a ser un componente significativo en las organizaciones

puesto que se requiere de personas capaces de dirigir, motivar y coordinar en los
grupos de trabajo para que todos puedan caminar hacia el logro de metas en comun, en
este caso conseguir los objetivos institucionales, es por esto que Newstrom define el
liderazgo como:

El proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo en el logro

de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un individuo o a un grupo a
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identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para alcanzarlas. (Newstrom,
2011, p.169)

En torno a este concepto Davis y Newstrom, mencionado por Morales, Mora y
Sanchez (2011) definen liderazgo como:

Es el proceso de estimulo y ayuda a otros para trabajar con entusiasmo hacia
determinados objetivos. Es el factor humano el que une a un grupo y lo motiva
para lograr sus objetivos. El liderazgo es el acto fundamental que facilita el éxito
del potencial que existe en una organizacién y su gente. (Davis y Newstrom,
2011, p.47-48)

Para complementar esta descripcion Griffin y Moorhead (2011) definen el
liderazgo como “el uso de la influencia no coercitiva para dirigir y coordinar las
actividades de los miembros del grupo para alcanzar una meta” (p. 308).

Segun Fiedler, mencionado por Arnold et al. (2012) un lider puede definirse
como “la persona que se sefiala elige o selecciona informalmente para dirigir y
coordinar el trabajo de otros en un grupo” (p.506).

En toda organizacion se requiere de lideres, personas con las capacidades y
actitudes para influir de manera 6ptima en sus compafieros de labores, siendo capaces
no solo de intervenir sino también de motivar y dirigir a los integrantes de esta en una
misma direccion que busque el logro de las metas de la organizacion.

Es importante aclarar que en muchas ocasiones aquellas personas que dirigen
puestos de superiores a nivel jerarquico pueden o no tener liderazgo, siendo
trabajadores excepcionales en sus labores, sin embargo, la capacidad de lider no la

tengan del todo o sean lideres débiles.
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El liderazgo viene a ser un factor de vital importancia en una compafiia puesto
que si esta carece de lideres se pierde el rumbo para lograr los objetivos de la
organizacion. Es por ello que ahora el departamento de recursos humanos de cada
entidad tiene la importante labor de encontrar en los procesos de seleccion y
reclutamiento aquellos lideres potenciales que lleguen a marcar un papel importante
dentro de la organizacion.

Ahora bien, en las instituciones deben prestar sumo cuidado a todo el personal
en cuanto a capacidades y habilidades de cada uno de ellos ya que muchas veces los
lideres no son quienes desempefian un cargo de direccion dentro de estas y en
consecuencia no se debe desaprovechar aquellas personas influyentes que con su
trabajo y habilidades pueden brindar grandes aportes a la organizacion en muchos
aspectos.

Segun Newstrom, los rasgos primarios de un lider eficaz pueden ser los
siguientes:

Alto nivel de impulso personal (Caracterizado por dinamismo, determinacion,
fuerza de voluntad, tenacidad)

Deseo de Dirigir (Motivacion para influir en otros)

Integridad Personal (sentido de la ética, honradez y autenticidad)

Confianza en si mismo (Optimismo y creencia en la eficacia personal como lider).
(Newstrom, 2011, p. 170)

Todas estas caracteristicas deben ser valoradas en un lider ya que puede que
existan algunas que no se desarrollen completamente y lleguen a intervenir en su

manera de dirigir, también hay personas que tienen todas estas caracteristicas y sin
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embargo no tienen interés en guiar una organizacién o colaborar en la toma de

decisiones, por lo que todos estos aspectos deben evaluarse de manera meticulosa y es

alli donde se puede hablar también de los tipos de liderazgo.
Existen formas positivas o negativas de liderar, como lo es el caso de los lideres
autocraticos, son dirigentes con autoridad total, solo se dedican a dictar 6rdenes y
espera que sus empleados se sometan a sus reglas, puede verse como lider
positivo en tanto los dirigentes pueden tomar decisiones rapidas y precisas
ademéas de ofrecer cierto grado de seguridad, o por el contrario pueden ser
negativas ya que muchos de los colaboradores no estaran de acuerdo con las
pautas que se les imponen y esto genera problemas para la organizacion.
(Newstrom, 2011, p.176)
Los lideres consultivos se acercan un poco mas a los integrantes de la
organizacion y toman su opinion en cuenta en la toma de decisiones. Tiene sus
beneficios o perjuicios ya que por un lado puede que dichas opiniones sean
consideradas y generar satisfaccion a los empleados o por otra parte producir
molestia ya que si esos criterios no son utilizados provocan descontento entre los
subalternos. (Newstrom, 2011, p.176)
Y por altimo existen los lideres participativos quienes descentralizan el poder, ya
que la toma de decisiones se realiza en equipo por cuanto participan todos los
departamentos y cada uno de los integrantes de la entidad, suele ser visto como un
tipo de liderazgo positivo ya que el ser humano le motiva que sus opiniones sean

tomadas en cuenta dentro de los procesos y ademas ver que estos son
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implementados para el logro de objetivos de la institucion. (Newstrom, 2011,

p.176)

Trabajo en equipo

Para poder llevar a cabo las tareas de una organizacién es necesario el trabajo
en equipo de los diferentes miembros que la conforman ya que por medio de cada uno
de los aportes brindados y los departamentos que constituyen la misma se puede
caminar hacia un objetivo en comun en donde los integrantes representan un
componente importante para el progreso de la institucion.

Segun Morales et al. Definen trabajo en equipo como:

Una actividad u objetivo cuya consecucién forzosamente deben concurrir

diferentes personas, lo cual significa que:

Hay una necesidad mutua de compartir habilidades o conocimientos.

Los profesionales de un equipo se complementan en sus perfiles.

Pero, ademé&s tener una relacion de confianza, no forzosamente de amistad

(aunque la amistad nunca sobre), pero al menos de confianza, una confianza que

les permita delegar en la competencia del compariero de su trabajo sabiendo que

“el otro” cumplira su parte. (Morales et al, 2011, pag. 42)

Para las empresas en la actualidad el trabajo en equipo viene a ser enriquecedor

puesto que cada persona tiene habilidades y capacidades diferentes que pueden ser
aprovechadas al maximo y hasta resultan mas productivas para el desempefio de las

tareas llevadas a cabo en la entidad a diferencia de considerar el trabajo individual, ya



38

que no habria apoyo o complemento para retroalimentar las labores realizadas a diario
en esta.

El trabajo cooperativo en las empresas actualmente viene a ser una pieza
fundamental para el éxito y ello viene a estar ejemplificado en la estructura de las
organizaciones cuando cada departamento depende del trabajo o las funciones de los
otros departamentos de esta, por ello deben trabajar de manera eficaz y productiva ya
que al ser un sistema si un area falla los demas se veran perjudicados en sus labores.

Como destacan Torelles, Coiduras, Isus, Carrera, Paris y Cela (2011) “Trabajar
en equipo, requiere la movilizacion de recursos propios y externos, de ciertos
conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo adaptarse y
alcanzar junto a otros en una situacion y en un contexto determinado un cometido”
(p.4).

El trabajo en equipo representa una oportunidad dentro de la organizacion para
que sus colaboradores por medio de sus capacidades y habilidades entren en un
proceso de retroalimentacion, que no solo brinda eficacia y resultados exitosos en
el logro de objetivos de la entidad, sino también es una puerta para el crecimiento
profesional de muchos individuos, por lo que al mismo tiempo implica
posibilidades de mejorar la productividad y calidad de las labores en la compafiia.
(Torelles et al, 2011, p.3)

Como parte de esa interaccion que existe entre las personas por medio del
trabajo en equipo y las relaciones con otros agentes que intervienen en las

organizaciones es necesario recalcar que, en las relaciones interpersonales, como la
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manifiesta Ferndndez mencionado por Astorga D, Astorga M, Gutiérrez, K, (2015) es

preciso:
Trabajar en un ambiente laboral Optimo es sumamente importante para los
empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el desempefio que
estos tengan y su bienestar emocional. Las relaciones interpersonales se pueden
dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible
para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante 6ptimo e incluso se
llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del

trabajo. (Fernandez, 2015, p. 67)

Principios Humanistas

El humanismo se fundamenta en la union de los valores humanos,
busca que las personas surjan de manera afin con la caridad, generosidad y las
relaciones humanas, es por ello, que esta en contra de lo frivolo.

“Hay que decir también que el humanismo se opone al consumismo y
al despilfarro ya que estd en contra de lo superficial, del narcisismo y de
aquello que no es propio de la dignidad humana” (Zevallos, 2013, p. 3).

Es por lo anterior, que la UNA se considera humanista, por ser la casa de
estudio en la que lo superficial no tiene lugar, en ella se defienden los siguientes
principios que respaldan la labor universitaria, tal como lo indica el estatuto organico,
publicado en la Gaceta N° 3-2016, pag. 12, en donde la Universidad Nacional
mediante el Humanismo promueve la justicia, el bien comun, el respeto irrestricto a la

dignidad humanay a los derechos de las personas y de la naturaleza.
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Este principio tiene mucho que ver con el objeto de estudio, el clima
organizacional, como se ha mencionado anteriormente; es el ambiente que se respira
en el lugar de trabajo, por lo tanto, debe existir un entorno en el que la transparencia
sea la mas idonea, para que se sienta la tranquilidad de que, todos los trdmites a cargo
de cada trabajador se llevan a cabo tal como esta estipulado. Por lo tanto, no podria
existir lugar para inconformismos, por ejemplo: cuando ascienden a alguien, lo hacen
por sus capacidades y no por como se dice popularmente “argolla”. Ya que, como lo
menciona el estatuto organico, segun la publicacién de la Gaceta N° 3-2016, pag. 12,
el siguiente principio a considerar es la Transparencia. “La Universidad Nacional,
mediante la rendicién de cuentas, garantiza a la sociedad que cumple con su misién,
usa eficientemente los recursos a ella asignados y realiza una gestion responsable de
estos” (Gaceta N° 3-2016, pag. 12).

Ahora bien, el siguiente punto hace referencia a uno de los factores del Clima
Organizacional; en este caso corresponde al “trabajo en equipo”, claro estd que la
UNA al considerarse humanista, no debe presentar exclusiones, tanto a nivel
institucional como a nivel comunitario de las personas que constantemente esta
visitando esta casa estudio ¢Y por qué se hace mencién al trabajo en equipo? bueno,
la respuesta es muy sencilla, al laborar en equipo con distintas personas, no se puede
tolerar la falta a este principio.

Mucho menos ahora, considerando que hay distintas religiones, etnias,
orientaciones sexuales, discapacidades, ideologias politicas, entre otros temas que
suelen ser detonadores de exclusion. La poblacion se debe mantener al margen, para

lograr sobrellevar y tratar de la mejor manera todo este tipo de condiciones a las que
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se pueda enfrentar. Por ello, el estatuto organico, emitido en la Gaceta, “se refiere a la
inclusion de los sectores menos favorecidos por razones econdémicas, culturales o por
discapacidad, se garantiza mediante una oferta académica, politicas de admision y
programas de becas especialmente dirigidos a esos grupos.” (Gaceta N° 3-2016, pag.
12).

En el siguiente fundamento, vemos la relacion “probidad” con el factor
“liderazgo”, el ser lider implica actuar con honestidad y rectitud, ante sus superiores,
colegas y personal a cargo, no solo porque ser honesto es un valor que se trae desde
nifios, sino que, conlleva una gran responsabilidad al ejercer para una entidad publica,
ya que, como es bien sabido, los recursos publicos son de gran cuidado y estos quedan
bajo la responsabilidad del jefe , por lo tanto, se deben gestionar de la forma mas
propicia. Puesto que, asi se estipula en el estatuto organico en su tercer principio el
cual define como Probidad “al deber que tiene todo universitario de actuar con
honestidad y rectitud en el ejercicio de los derechos y deberes que la Institucion le
otorga, asi como la debida administracion y tutela de los recursos publicos bajo su
responsabilidad.” (Gaceta N° 3-2016, pag. 12).

El proximo principio, que es “responsabilidad ambiental” se liga con el factor
“motivacion” puesto que, para nadie es un secreto que ahora es primordial cuidar el
medio ambiente, ejemplo esta la declaracion hecha en el afio 2016 donde se proclama
a la Universidad Nacional bajo lema “La UNA por la madre tierra”, y qué mejor
manera de motivar a los colaboradores incentivandolos a ser participes de ello. Es un
sentimiento de compromiso con si mismo, y una de las formas de hacerlo es

reciclando correctamente en la oficinas, inclusive también con la colocacién de
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basureros en los diferentes espacios de la universidad, estos cuentan con la rotulacion
correspondiente, indicando asi la categoria de desecho a depositar, impulsando
también a los estudiantes para que sean parte de este compromiso, el estatuto organico,
en la Gaceta N° 3- 2016, en su pagina 12 hace mencién de que la Responsabilidad
ambiental se impulsa mediante las diferentes formas de su quehacer sustantivo, y que
la Universidad como tal promueve la proteccion y defensa de los diversos ecosistemas,
a fin de asegurar su conservacion para las futuras generaciones.

El Gltimo principio, el “conocimiento transformador” en definitivo se asocia
con el factor “comunicacion”, ya que, esta es la principal herramienta para la
formacién de lazos de confianza, desarrollando asi escenarios sociales positivistas.
Cuando hay buena comunicacion, todo fluye de modo natural, sin tener que forzar ni
presionar nada. Enfocandose en las labores, para que de esta manera la organizacion
cumpla con sus objetivos. Una vez que esta conexion se da, emergen impecables
primicias que dan paso a ideas innovadoras que hacen progresar cada area en la que se
Ilevan a cabo su quehacer. Tal como lo puntualiza el estatuto organico, publicado en la
Gaceta, en donde define el principio conocimiento transformador como “la accion
sustantiva innovadora y creativa, destacando ademas que la Universidad procura
formar personas analiticas, criticas y propositivas que conduzcan al desarrollo de
mejores condiciones humanas individuales y sociales” (Gaceta N° 3-2016, p. 12).

Estas son las bases y las vinculaciones del Clima Organizacional con los
principios humanistas de la Universidad Nacional, por lo tanto, todas las facultades

deben ser un reflejo del humanismo. Justamente por ello es que se toman en cuenta



43

estos principios, para rectificar que los trabajadores los conocen y los aplican en el
diario quehacer de sus labores.

Ahora bien, la combinacién que se hace en este proyecto, entre clima
organizacional y factores humanistas, es muy significativa. Dado que, el primero, se
caracteriza por ser el modo en el que los trabajadores perciben los procesos que
desarrollan en su ambiente de trabajo, y que influye directamente en su conducta o
comportamiento. Evidentemente, si el ambiente no es el mas adecuado, el servicio que
se les brinda tanto a las personas propias como ajenas a la institucion no va a ser el
mas idoneo, careciendo en cierta parte del humanismo que profesa la Universidad
Nacional No obstante se considera preciso hacer una pauta elemental. Para indicar
que cada uno de los principios juegan un papel fundamental en el quehacer de los
colaboradores del personal de la FCTM.

Si bien es cierto, anteriormente se ha venido mencionando acerca del clima
organizacional y de los principios humanistas, no se puede dejar de lado las leyes que
regulan a los empleados publicos. Es por ello, que a continuacion se muestra algunas
reglamentaciones que tienen relacion directa con el objeto de estudio de esta

investigacion.

Ley General de Control Interno N° 8292

La primera norma es la Ley General de Control Interno N° 8292, en ella se
tipifican varios articulos entre ellos se encuentra el articulo 13, este hace alusién al
ambiente de control que se debe manejar en la oficina, esto basicamente viene a ser los

deberes del jefe y de sus colaboradores, en él se sefiala uno de los factores de estudio
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el “liderazgo”, que se debe propiciar en el lugar de trabajo, asi como el “trabajo en
equipo” y la buena “comunicacion”, ya que, estos son elementos fundamentales para
el buen funcionamiento de una organizacion.

Segln la Ley de General de control interno, en su articulo 13 sefiala lo
siguiente:

Articulo 13. —Ambiente de control. En cuanto al ambiente de control, seran
deberes del jerarca y de los titulares subordinados, entre otros, los siguientes:

a) Mantener y demostrar integridad y valores éticos en el ejercicio de sus
deberes y obligaciones, asi como contribuir con su liderazgo y sus acciones a
promoverlos en el resto de la organizacion, para el cumplimiento efectivo por
parte de los demas funcionarios.

Ademas de que la contribucién del liderazgo esta normalizada por las
directivas correspondientes, es una competencia que los trabajadores necesitan
desarrollar si quieren seguir preservando su trabajo, porque un jefe que ejerce el
liderazgo hace que todos trabajen de manera conjunta; un lider es aquella persona que
camina de la mano con sus colaboradores en busca de alcanzar los objetivos
propuestos.

Sin embargo, para lograr que esos objetivos se cumplan a cabalidad, se les
debe indicar a los colaboradores cuél es su nivel jerarquico, asi como la funcion que
deben desempefiar en su puesto, tal como esta establecido en la Ley de General de
Control Interno, en su articulo 13 inciso d: “Establecer claramente las relaciones de

jerarquia, asignar la autoridad y responsabilidad de los funcionarios y proporcionar los
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canales adecuados de comunicacién, para que los procesos se lleven a cabo; todo de
conformidad con el ordenamiento juridico y técnico aplicable”.

Una vez mas se ve reflejada la importancia de la “comunicacion” otro de los
factores en estudio de este proyecto. Como se puede apreciar todo va muy de la mano.
En el momento en el que uno de estos pasos no se cumpla, la organizacion va a tener
déficits para los cuales tendrd que buscar a especialistas en el tema, esto con el fin de
determinar en qué es lo que se esta fallando.

Sin duda alguna, el personal juega un papel muy importante, porque en muchos
casos ellos son los que van a sefialar diferentes situaciones que podran ser el detonante
de los problemas que en un futuro podrian generar desde un despido hasta el cierre de
la organizacion.

Cabe mencionar, que, en muchos casos, estos desniveles ocurren por el cambio
de directivos constantemente. Para nadie es un secreto, que cuando un nuevo director
llega a la oficina, lo primero que hace es echar un vistazo a ver en qué condiciones
quedo la compafiia. Sin embargo, su objetivo es sacar adelante a la organizacion.

Por lo tanto, se busca implementar nuevos procedimientos que coadyuven a
obtener nuevos clientes, dejando de lado lo que estaba mal. Por eso es que los
problemas contintan. A pesar de tener nuevas ideas y llevarlas a cabo, en algunos
casos se logra atraer nuevos usuarios, sin embargo, en el transcurso del tiempo se van
a presentar circunstancias que no se les buscoé la solucién mas acertada, o inclusive ni

siquiera se percataron de que esos errores podrian calar en el futuro.
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Es por medio de esto que es vital identificar, los rangos jerarquicos con su
respectivo manual de puesto, en el que se especifique cuéles son los requerimientos
que el cargo exige.

Para ello, también hay un articulo que establece lo anteriormente expuesto.
Este es el caso de la Ley General de Control Interno, en su articulo 29 hace mencion a
lo siguiente:

Articulo 29. —Requisitos de los puestos. Los entes y érganos sujetos a esta Ley
definiran, en sus respectivos manuales de cargos y clases, la descripcion de las
funciones y los requisitos correspondientes para cada uno de los cargos, de
conformidad con los lineamientos que emita al respecto la Contraloria General de
la Republica.

Es decir, la responsabilidad de determinar los correspondientes manuales de los
puestos es del jefe. No obstante, el cuerpo directivo puede dar apoyo en este punto, ya
que, es necesario consultar con ellos acerca de la distribucion de funciones, horarios,
responsabilidades, etc.

Esto con el fin de hacer a los colaboradores participes de la toma de decisiones
que tienen relacion directa con ellos. Ademas, esto vendria a calar de manera positiva
en ellos, por motivo de que se van a sentir parte de la organizacion.

Con ello, se obtendria un valor agregado. Al generarse esta integracion del
superior con los colaboradores, se va a evidenciar el buen liderazgo que este posee;
porque ser lider no solo se trata de dar 6rdenes, sino que, se enfoca en trabajar en
conjunto para lograr cumplir con los objetivos y metas propuestas, que en este caso

seria ocuparse en ser equipo de trabajo, para lograr establecer los manuales de puestos.



CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO
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Metodologia

En esta seccion se pretende contemplar la descripcion acerca de, ;Como se va
a conducir esta investigacion cualitativa? Contiene el sendero a seguir para obtener el
nuevo conocimiento. Asimismo, se detallan los tipos de estudio, alcances, fases, e
instrumentos para la evaluacion de variables, con los respectivos tipos de analisis. La
informacidn proporcionada parte de diversos autores, para basar las variables de esta

indagacion.

Paradigma de investigacion del proyecto

Este proyecto, corresponde a un paradigma interpretativo por las caracteristicas
que conlleva. Cuando este se menciona, se dice que; es el que trata de entender y de
algin modo explicar los fendmenos sociales. Tal como lo indica Ledén “El paradigma
interpretativo integra corrientes que se preocupan por entender el significado del
comportamiento humano tanto individual como a escala social.” (Ledn, 2014, p.1).

En este proyecto, el comportamiento humano se va a relacionar con el Clima
Organizacional y los Factores Humanistas, porque la intencién es comprender el
comportamiento de los colaboradores, para ello, es necesario identificar si los factores
mencionados en apartados anteriores influyen de manera positiva 0 negativa. La
Revista Educativa (2016, parr. 2) menciona lo siguiente, acerca del objetivo de este
paradigma: “Buscar explicaciones cotidianas sobre la vida y la sociedad no es
suficiente. El objetivo principal del paradigma interpretativo es encontrar los
pormenores del conocimiento, adentrarse en lo mas profundo y comprender el porqué

de las cosas”.
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Para obtener los resultados a las interrogantes que generan este tipo de
investigaciones, es necesario ir mas alld de normal. En este caso en particular de
Clima Organizacional y Principios Humanistas, se requiere de este tipo de paradigma
porque como bien se menciona en la Revista Educativa (2016, parr. 2), en él, se “(...)
comprende la realidad de manera diversa y dinamica. Se le llama también paradigma
cualitativo fenomenoldgico-naturalista 0 humanista. Debido a que aparte de usar
métodos y técnicas de investigacion, también busca definir los conceptos el
conocimiento y la realidad”. Lo que pretende esta investigacion, al ser enfocada
directamente a los funcionarios de la FCTM, es que se logre percibir de manera clara
lo que ellos realmente piensan, sienten y cudl es su modo de actuar en el entorno

laboral que se encuentran.

Enfoque de Investigacién del proyecto

Considerando que la investigacion es profundizar en el conocimiento de una
realidad para su entendimiento, es que se ha emprendido el presente estudio siguiendo
el enfoque cualitativo, este toma elementos del enfoque cuantitativo (de nameros y
porcentajes), pero esto fue para evidenciar, la dimensién la poblacion consultada. “En
este se utiliza la recoleccion y analisis de datos, sin preocuparse tanto por la
cuantificacion, por ende, la observacion y la descripcion se realizan sin dar mucho
énfasis a la medicion” (Naupas, Mejia, Novoa & Villagomez, 2014, p.98). Se puede
decir que su propdsito es construir la realidad, descubrirla e interpretarla, y que su

método no es la verificacion sino la comprension.
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Se realiza bajo el enfoque cualitativo porque permite conocer la realidad del
objeto de estudio a través de la comunicacion dentro del contexto seleccionado,
permitiendo asi que cada individuo sea estudiado con mayor profundidad y que pueda
proporcionar los datos de acuerdo con su vivencia, generando relaciones de confianza
y respeto. No obstante, permite al investigador identificar aspectos como el escenario,
valores, lenguajes, jerarquias, interacciones grupales, entre otros, brindando asi un
panorama general de la situacion.

Adicionalmente, la investigacién cualitativa permite “comprender los
fenémenos explorandolos desde la perspectiva de los participantes en un ambiente
natural y en relacion con su contexto” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2014, p.358).
En efecto este enfoque como se ha mencionado en parrafos anteriores permitira que el
equipo investigador pueda interpretar de manera profunda la percepcion de los
administrativos de la FCTM sobre todos los factores que se tomaron como base de
este analisis y la manera en que modifican el clima organizacional de la entidad,
explorando desde el ambiente real en el que se desempefian diariamente.

Ademas, todas las descripciones que arroje esta investigacion van a ser
tomadas en cuenta para hacer las conclusiones y recomendaciones que se van a
realizar en torno al objeto de estudio. Ya que, para elaborar la matriz de acciones que
se propone como parte del altimo objetivo de esta investigacion, es necesario obtener
informacion detallada en donde se expliquen las diferentes situaciones y ambientes
que se presentan alrededor de los trabajadores de la FCTM. Por consiguiente, es
enriguecedor que este proyecto se base en el enfoque cualitativo. De mas esta decir

que, este tipo de estudio se va a aprovechar para aclarar muchas interrogantes, llenar
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vacios existentes en cuanto al clima organizacional y factores humanistas, y a su vez

servira de base para futuras investigaciones.

Alcance o tipo de Investigacion del proyecto

El objetivo del equipo investigador es describir situaciones, eventos y hechos;
es decir como es y como se manifiesta determinado fendmeno. Lo anterior provoca
que esta investigacion se califique de tipo descriptiva. Al respecto Gémez (2016)
afirma, “Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, caracteristicas y
los aspectos importantes del objeto de estudio” (p.75). En este alcance se selecciona
una serie de cuestiones a partir de informacion recabada sobre cada una de ellas, para
asi detallar especificamente lo que se investiga (Gomez, 2016).

En consecuencia, con este tipo de indagacion se pretende determinar las
variables del clima organizacional del personal administrativo de la FCTM, y con ello
poder describir las caracteristicas de las cuales deriven los resultados finales. Por esta
razon el grupo investigador debe tener la capacidad de definir o tener una idea
concreta de lo que se desea medir o recolectar, antes de iniciar con la recopilacion de
datos. Esto por cuanto el objetivo del alcance descriptivo es reunir la informacion
sobre las variables estudiadas, mas no explicar cual es la relacion entre estas
(Hernandez et al. 2014, p.92).

El proposito en este tipo de investigacion es conocer mas alla de lo que se ve y
se sabe, se trata de hacer que el personal encuestado tenga la posibilidad de decir

como realmente se siente en su lugar de trabajo, sin temor a ser sancionado. Lo
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anterior justifica la urgente necesidad de tratar la informacion recogida con suma

confidencialidad.

Procedimientos

Con el proposito de cumplir con los objetivos de este proyecto, se llevara a
cabo la siguiente estructura. En esta se detallan los procedimientos, etapas y
actividades que se van a estar implementando en la FCTM de la UNA.

Después de la elaboracién de los capitulos I, Il y Ill, se procederd con la
creacion de los instrumentos, los cuales seran suministrados a la poblacién
seleccionada, es necesario mencionar que se realizara la entrevista personal y se
aplicara un cuestionario para cada uno de los informantes, en caso de que estos no se
encuentren el dia en que se les visitara, se enviard el mismo a sus correos electronicos
mediante la plataforma de formularios de Google Docs.

Una vez que los instrumentos se hayan aplicado, se procedera al analisis de los
datos emitidos por la poblacion participante del estudio. Posterior a ello, se le dara
forma y fondo a la matriz que se va a dejar en la FCTM para beneficio de la
organizacion laboral que se desarrolla en el contexto de investigacion. De esta forma

se estaria culminando con los objetivos propuestos para este estudio.

Sujeto de Investigacion

En indagaciones como estas, es preciso describir a qué tipo de poblacion va a
ir enfocada la investigacién, asi mismo, es fundamental desarrollar una descripcién

detallada de esta. Segin Sampieri, Fernandez & Batista (2014) la poblacion “es el
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conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”
(p.174). Por ende, el grupo a analizar sera el personal administrativo de la FCTM de la
Universidad Nacional.

El conjunto de participantes en el estudio y especificamente en cada una
de las técnicas se selecciona mediante un muestreo de tipo no probabilistico
intencional, es decir, no se utilizard ningln instrumento para su seleccion, se
realizara con base a la informacion proporcionada por los colaboradores de la
FCTM. En este caso tal y como menciona Hernandez et. al., (2014), en las
muestras no probabilisticas la seleccion de elementos depende de las
caracteristicas que estos tengan de acuerdo con la investigacién, asi como
también los propdsitos que tienen el grupo de investigadores (p. 176).

Por lo anterior la muestra que se eligi6 como parte de esta
investigacion, fueron los profesionales administrativos que laboran para las
distintas unidades académicas de esta facultad realizando labores de oficina.
Esta tiene contacto directo con el clima organizacional de las oficinas a
diferencia de otros funcionarios que solo realizan visitas esporadicas a las
escuelas e institutos.

La muestra de funcionarios se obtuvo producto del perfil de puesto
referente al personal que conforma la FCTM especificamente el personal que
se encuentra en las oficinas de cada escuela, la misma consta de 70 personas
entre los que destacan funcionarios que desempefian labores administrativas en

las unidades académicas e institutos.



Se debe considerar que debido a la cantidad de personal que integra

cada unidad respectivamente, el equipo investigador decidié trabajar con la

cantidad mencionada en el parrafo anterior bajo la siguiente distribucion:

Tabla 1. Distribucidn de la poblacion de estudio
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Cantidad de
Unidad Académica

personas
Decanato FCTM 8
Biblioteca Especializada FCTM 3
Escuela de Ciencias Agrarias (ECA) 7
Escuela de Ciencias Ambientales (EDECA) 7
Escuela de Ciencias Geograficas (ECG) 7
Instituto de Investigacion y Servicios Forestales 6
(INISEFOR)
Instituto Internacional en Conservacién y Manejo de Vida 6
Silvestre (ICOMVIS)
Observatorio Vulcanologico y Sismolégico de Costa Rica 6
(OVSICORI)
Centro de Investigaciones Apicolas Tropicales (CINAT) 7
Instituto Regional de Estudios en Sustancias Toxicas 7
(IRET)
Total 70

Fuente: Pagina web de la FCTM
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018
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El criterio de inclusion para la seleccion abarca género ya sea masculino o
femenino, el rango de edad sera entre los 23 y 70 afios, afios laborados se toma en
cuenta con el fin de obtener informacion certera, ya que aquella persona que ejerza
alglin puesto recientemente no va a tener un panorama claro sobre el clima
organizacional que se da en cada escuela respectivamente, puestos administrativos
tales como servicios secretariales, coordinacion de programas de postgrado, desarrollo
tecnoldgico, directivos, asistentes en el area contable y especialistas en el area
documental. Ademas, se considera como criterio de inclusion el tipo de nombramiento
de aquellos funcionarios que tengan propiedad o sean interinos, asi como los que se
desempefian en gestiones de tipo paraacadémica especificamente quienes trabajan en
las oficinas.

Por lo tanto, los criterios de exclusion para la seleccion seran trabajadores
mayores de 70 afios debido a que si bien es cierto es personal que tiene gran
experiencia en cuanto a afios laborando en el sitio, también son personas que pueden
comparar el clima organizacional del sitio tiempo atras por lo que no seria beneficioso
para el estudio ya que se quiere obtener un panorama de la situacion actual. También
dentro de los criterios de exclusion se encuentran los funcionarios con poco tiempo de
colaborar en las unidades académicas, ya sea porque tengan un periodo corto de iniciar
sus labores o porque se encuentren desempefiando puestos en estado de interino o de
sustitucion temporal o lapsos de incapacidades, pues no tienen un conocimiento tan
amplio y real sobre el ambiente laboral del lugar, personal que se desempefie en
puestos de gestion operativa basica en servicios generales, porque pese a que en la

UNA se catalogan dentro del sector administrativo no realizan tareas propiamente de
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rango administrativo o de tipo secretarial y el objeto de estudio de esta indagacion
como se ha hecho énfasis en apartados anteriores es el personal administrativo que
realiza gestiones de tipo secretarial y que integran dicha facultad, mensajeros estos
colaboradores no se encuentran de manera estable en las unidades académicas o
institutos, puesto que cuya funcion de una forma exterior y no tan involucrada al
ambiente interno del sitio, tampoco se incluirdn los estudiantes que realicen horas
asistentes o colaboracion en puestos administrativos, esto porque no forman parte del
sector administrativo de la FCTM.

Se buscara orientar los criterios de seleccion de forma clara con el fin de
abstraer la eleccion de la muestra de modo tal, que los datos recolectados sean lo mas
certeros y actualizados posible. Sin caer en la misma rutina de investigacion, se
pretende la innovacion con la relacion que se le hace al clima organizacional con los
principios humanisticos de la Universidad Nacional.

Mencionados los criterios de exclusion se tomara como base el universo total
de 123 administrativos que forman parte de las unidades académicas de la Facultad en
estudio, permitiendo la identificacion de los factores que inciden en este, asi mismo
los impactos y la relacion con los principios humanisticos que caracterizan a la
Universidad Nacional y su politica institucional, a través de la formulacion de
preguntas durante el proceso de recoleccién, ya sea por medio de entrevistas y
cuestionarios, donde sera posible evidenciar cuales son las interrogantes mas
importantes y perfeccionarlas.

Ahora bien, para la recoleccion de la informacion, se debe aplicar “técnicas” e

(13

“instrumentos”, por ello, es valioso definir estos conceptos. Una técnica es ‘el
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conjunto de normas que regulan el proceso de la investigacion, en cada etapa, desde el
principio hasta el fin, son parte del método cientifico” (Naupas, Mejia, Novoa &
GoOmez, 2014, p. 135). Por su parte los instrumentos “son herramientas conceptuales o
materiales que sirven a las técnicas de recogida de datos como observacion,
entrevistas, cuestionarios, entre otros” (Naupas, Mejia, Novoa & Gomez, 2014, p.
136).

Por consiguiente, para esta investigacion la técnica e instrumento a
implementar es la entrevista no estructurada, ademéas de un cuestionario conformado
por una serie de preguntas ya sean directas e indirectas que permitiran la medicion de

variables.

Descripcion y validacion de Instrumentos

Al realizar proyectos de investigacion, es necesario utilizar instrumentos para
medir los factores y objetos de estudio. Estos van a depender del tipo de indagacion,
en este caso, se va a aplicar la técnica “entrevista” y como instrumento se utilizara el
“cuestionario”.

Al darse la implementacion de estos, se van a adquirir datos que seran el
fundamento mediante el cual, se elaboraran mecanismos de gran relevancia para los
directivos de la FCTM.

Por tal motivo, es importante definir cada una de estas, segun Garcia J. (s.f.
parr. 1) “La entrevista es una técnica cualitativa de recogida de informacion en la que
participan dos individuos (aunque pueden participar mas). Esta no se considera una

conversacion informal, pues tiene una intencionalidad, un objetivo”.



La entrevista segun Hernandez et. al., (2014) viene a definirse “como
una reunién para conversar e intercambiar informacion entre una persona (el
entrevistador) y otra (el entrevistado)”, por lo que es importante que el
entrevistador generé todo un ambiente de confianza y seguridad para que su
entrevistado pueda profundizar en aspectos que en otro tipo de técnicas son
dificiles de obtener (p.403).

La intencidn es comprender a los trabajadores en su ambiente laboral, y
el objetivo es elaborar una matriz de acciones con la que estos colaboradores
puedan implementar metodologias para mejorar o seguir manteniendo el
ambiente ideal en su lugar de trabajo.

Es importante recalcar que todo proceso de entrevistas tanto
cuantitativas como cualitativas, llevan un proceso u orden para realizar las
preguntas iniciando de las mas generales, seguidamente las mas complejas,
pasando luego a preguntas que requieren de mayor tacto o sensibilidad y
finalizando con las preguntas de cierre (Hernandez et. al., 2014, p.405).

Para llevar a cabo una entrevista, se van a tomar en cuenta los
siguientes aspectos:

e Ayudar a que el entrevistado se sienta protegido y en confianza, ser cordial
es lo primordial.

e Hacer preguntas comprensibles y que no sean incomodas.

e Escuchar apaciblemente, con tolerancia y asimilacion.

e Brindar atencion a lo que expresan, pero también a lo que no quieren decir.

e Tomar en cuenta el espacio en el que se va a llevar a cabo.
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e Comunicarse expresando imparcialidad y respeto.

Estas consideraciones son vitales para que una entrevista tenga los
resultados que se desean. Por eso, se pretende implementar cada uno de los
puntos anteriormente mencionados.

Es importante aludir que previo a la implementacién de esta se requiere
conocer el entorno de la persona o grupo de estudio para tener una nocion del
campo.

A) Entrevista no estructurada

“Es abierta o libre, en el sentido de que el entrevistador tiene libertad
para hacer las preguntas, siempre basdndose en una guia general del contenido,
aunque no especifica. Este tipo de entrevista se ajusta a las necesidades de tipo
cualitativa.” (Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez, 2014, p.220).

Se hace seleccion de esta técnica porque permite el contacto con las
personas entrevistadas, y asi mismo percibir las actitudes y reacciones de estas
frente a las preguntas, también faculta al informante narrar sus experiencias y
puntos de vista.

Estas, ademas permiten que conforme se va obteniendo informacion, se
vayan creando nuevas preguntas que pueden ser buenos complementos para la
idea general que se tenia en un principio. Es por ello, que este tipo de
conversaciones suelen ser muy enriquecedoras, ya que, pueden arrojar datos
relevantes para el desarrollo del proyecto de investigacion los cuales pudieron

no haber sido tomados en cuenta en un inicio.
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Otros elementos que destacar es que es una técnica en la que debemos
considerar que muchos de los entrevistados podrian tocar temas delicados
durante el proceso por lo que siempre se debe dejar claro el nivel de respeto y
confidencialidad que se manejara hacia los principales colaboradores de este
estudio. Sin duda alguna el grupo de entrevistados sera una pieza fundamental
en dicho proceso otorgando un beneficio muy enriquecedor para esta
investigacion.

B) Cuestionario:

“Es una modalidad de la técnica de la encuesta que consiste en formular
un conjunto sistematico de preguntas escritas tomando en consideracion las
variables a medir”’ (Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez, 2014, p.211).

Debe contar con una estructura en la que se incluya nombre de la institucion
donde se va a desarrollar la investigacion, es importante colocarlo para brindarle
respeto al trabajo de aplicacion del cuestionario, ademas una presentacion o
introduccidn explicando el por qué y el para qué se esta suministrando el instrumento,
garantizando asi la veracidad y agradecimiento, también agregar preguntas
demogréficas sobre la localidad, institucién donde trabaja el informante, edad, sexo y
fecha, estas resultan ser fundamentales, no obstante es necesario tener en cuenta que el
cuestionario debe ser anonimo , es decir no se requiere preguntar por el nombre de
quienes brindan los datos, para garantizar confidencialidad, otro apartado a mencionar
son las instrucciones estas son necesarias sobre todo cuando el cuestionario va a ser

enviado por correo o cuando se le deja al informante para que lo devuelva después.
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El cuestionario viene a ser un método sencillo para las personas, también es
muy practico y por lo general no lleva mucho tiempo el realizarlo, lo que hace que los
trabajadores no se cansen y respondan de manera breve, sino que, mas bien pueden
hasta explicar un poco algunos casos que asi se requiere. También es muy preciso, en
preguntas en las que se solicita una respuesta puntal. Lo que coadyuva a la tabulacion
de la informacion.

Estos instrumentos estdn conformados por una serie de preguntas, las cuales
deben presentarse obedeciendo un sistema, o siguiendo una secuencia ldgica, se
recomienda iniciar con aquellas faciles de responder, yendo asi de lo general a lo
especifico.

Es importante mencionar que toda técnica e instrumento antes de ser aplicado,
en la recoleccion de datos debe tener tres cualidades fundamentales: validez,
confiabilidad y confidencialidad.

Se puede definir validez “como la exactitud, autenticidad o solidez de la prueba
y abarca varios tipos como la de contenido, de constructo, predictiva, concurrente y
estadistica” (Naupas, Mejia, Novoa & Villagomez, 2014, p.214). Para que exista
validez de contenido es preciso redactar las preguntas con base a los objetivos,
competencias o contenidos del tema que se esta indagando.

La confiabilidad como bien se referia anteriormente es otro aspecto para
incluir, segin Naupas, Mejia, Novoa & Villagomez, 2014, un instrumento “es
confiable cuando las mediciones hechas no varian significativamente, ni en el tiempo,
ni por la aplicacion a otras personas” (p. 215). Este aspecto se considera para que en el

momento de arrojar los resultados no exista alguna irregularidad o duda.
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Por consiguiente, la confidencialidad es importante, ya que se considera
necesario que las personas encuestadas sepan de antemano que los datos
proporcionados no seran relevados de manera individual sino colectiva, mediante la
tabulacion de estos. Asi como también el uso académico que se le dara a la
informacion recabada.

Dentro de este marco de accién es indispensable indicar la existencia de dos
tipos de preguntas para elaborar un cuestionario; cerradas y abiertas, caracterizando
cada una de ellas a continuacion:

Las preguntas cerradas tienden a limitar a los sujetos las posibilidades de
respuestas, presentandose de dos formas; dicotémicas, en las que solo se brinda
dos oportunidades para responder, usualmente se utiliza Si o No. Asimismo, se
presentan varias alternativas a escoger para que los individuos puedan contestar.
(Gbmez, 2015, p.122)
En el caso de las preguntas abiertas se brinda la informacién de manera mas
amplia ya que no hay ningun filtro que regule las respuestas, por lo que es un
excelente método para que el entrevistado de forma privada e individual pueda
profundizar en sus respuestas, ampliando aspectos que dificilmente se consiguen
por medio de una entrevista u otra técnica. (Gomez, 2015, p.123)
En el caso del cuestionario se puede utilizar una escala para medir las respuestas
obtenidas, conocida como la Escala de Likert, que “consiste en un conjunto de items
presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide una reaccién de
los participantes” (Hernandez et. al., 2014, p.238). Es por ello que a cada afirmacion

puede ser negativa 0 positiva esto quiere decir que, se asignara un valor a cada
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categoria desde la més alta a la mas baja, categorizandolas para el caso del

cuestionario de esta investigacion de la siguiente manera:

Totalmente de Acuerdo (4)

De Acuerdo (3)

En Desacuerdo (2)

Totalmente en Desacuerdo (1)
“También se debe tomar en cuenta que se debe respetar siempre la misma

jerarquia de las opciones” (Hernandez et. al., 2014, p.239).

Categoria de Analisis

Dentro de las categorias de analisis que se tomaron como base en esta
investigacion se destacan cuatro que corresponden a los objetivos de este estudio,
asimismo se presentan su respectiva definicion conceptual, operacional e instrumental.

Tabla 2. Categoria de Analisis

Titulo: Analisis cualitativo del clima organizacional del personal administrativo de
la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar de la Universidad Nacional y su
relacion con los principios humanistas implicitos en la politica institucional,

periodo 2017.

Problema: ¢Cual es la incidencia de los factores organizacionales de comunicacion,
motivacion, liderazgo, ambiente fisico y trabajo en equipo en el personal
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Tierra y Mar de la Universidad

Nacional, durante el periodo 2017?

Objetivos Categorias  Definicion Definicién Definicion
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de Analisis Conceptual Operacional Instrumental
Se aplicard a
Diagnosticar “Un elemento o
aquella
los factores causa que actua
poblacion que
que inciden en junto con otro”
sera objeto de
el clima Factores (Real Cuestionario
estudio,
organizacional Academia
mediante la
del  personal Espafiola,
formulacion de
administrativo 2016)
preguntas
Promueve la  Mediante
justicia, el bien  esta de
comun, el manera
Determinar
respeto personal  se
los alcances
irrestricto a la  buscara
de los
dignidad completar el
principios Principios
humana y a los  cuestionario, Entrevista
humanistas Humanistas

que rigen la
politica

institucional

derechos de las

personas y

naturaleza

la

para la
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un ambiente
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y la

percepcién
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del

informante

Son guias

creadas en las

organizaciones

Por medio de

la entrevista se

Contrastar los obtendra
donde se
factores que informacion
establecen los
influyen el relevante en la
limites 0
clima que se podra
principios
organizacional obtener  guias
Politica dentro de los
con los acerca de como Cuestionario
Institucional cuales opera la
principios aplicar acciones
organizacion,
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con el fin de
que rigen la que el clima
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politica organizacional
conocimiento
institucional se vea
para todos los
orientado al
miembros que
lado humano
la componen.
Disefiar  una El concepto
matriz de Clima propuesto  por
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clima
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organizacional

de orientacién

una mezcla de

interpretaciones

humanista 0 percepciones,
que tienen las
personas sobre
su trabajo o
roles, o en
relacion con los
otros miembros
de la

organizacion

Metodologia: Se pretende llevar cabo la implementacion de los instrumentos en un
periodo de tres meses aproximadamente, ya que podria variar por la contingencia
de las unidades académicas e institutos y el lapso de aplicacion de estos. Se va a
utilizar el cuestionario mixto y la entrevista semi - estructurada, siendo estos los
responsables de brindar el insumo necesario para poder proceder con el plan
trazado en este apartado. Asimismo, es importante recalcar que para la aplicacion
del cuestionario se tomard la muestra total de 49 personas, sin embargo, para
efectos de la entrevista solo se tomard como referencia 3 funcionarios por unidad
académica o instituto esto para un total de 29 colaboradores seleccionados al azar.

Una vez que los instrumentos se implementen, se seleccionaran los datos
recolectados para valorar la condicién del clima organizacional de la FCTM y

corroborar que los principios humanistas son aplicados como se indica en el
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estatuto organico de la UNA. Lo anterior con el propdsito de conocer en cuales
factores se debe mantener constancia. Asimismo, se elaborara una matriz para la

FCTM.

Fuente: Investigacion realizada a la FCTM
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS
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Analisis de Resultados

Este capitulo es el resultado de un largo proceso de recoleccién y andlisis de
datos que permite tener un panorama mas amplio de la informacién obtenida en esta
investigacion, por medio de la aplicacién de los instrumentos de medicion, en este
caso; cuestionario y la entrevista, ambos asociados a los objetivos planteados.

En esta investigacion se analiza la forma en que inciden los factores de
motivacidn, comunicacion, liderazgo, trabajo equipo y ambiente fisico en el clima
organizacional de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar de la Universidad
Nacional, en el que se obtiene un panorama general del mismo. Para cada variable se
abarcan los siguientes aspectos:

e Motivacién: Permite valorar los impulsos que llevan al individuo a comportarse de
diversas maneras y como esto influye en el desempefio de sus labores dentro de la
FCTM.

e Comunicacion: Facilita identificar los canales de comunicacion necesarios dentro
del intercambio de informacion que requieren las personas dentro del &rea laboral,
como un factor elemental para cualquier proceso dentro de la de institucion. Asi
mismo reconocer aquellos obstaculos que pueden interferir en el proceso.

e Liderazgo: Permite valorar los tipos de liderazgo existentes dentro de cada escuela
0 instituto y cdmo estos intervienen en el desempefio de sus funcionarios.

e Trabajo en equipo: Se evidencia como el aporte brindado por cada miembro de la
institucion constituyen un elemento importante para llevar a cabo los objetivos de

esta.
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e Ambiente Fisico: Se valora como interfiere en los riesgos para la seguridad y salud
de los funcionarios de las diferentes escuelas e institutos.

Para el respectivo estudio de la informacion se considera la poblacion que
integra el Decanato de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar de la Universidad
Nacional como poblacion a analizar.

Con el fin de facilitar la comprension de este estudio es importante conocer
informacion general de la poblacion involucrada en este proceso. Por lo anterior este
capitulo se distribuye en apartados: informacion general de las caracteristicas del

personal, informacion y percepcion de cada uno de los factores de estudio.

Informacion General

En este primer apartado se presenta informacion como género, rango de edad,
instancia de la FCTM en la que se desempefia, el tiempo laborado en la unidad o
instituto al que pertenece y el puesto desempefiado segun el manual descriptivo de
perfil de cargos de la Universidad Nacional.

Importante hacer la aclaracion que en una primera etapa la poblacion meta para
la aplicacion del cuestionario eran 58 personas, sin embargo, por diferentes causas que
seran detalladas en otro capitulo sélo se pudo aplicar a 49 funcionarios

administrativos, obteniendo asi un 84% del 100% del total FCTM.
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Tabla 3. Edad y género de los entrevistados

Género
Femenino Masculino
Edad N° % N° %
23-30 afios 3 6,12 - 0
30-40 afos 18 36,73 5 10,20
40-50 anos 10 20,41 3 6,12
50 - 70 afios 9 18,37 1 2,04
Total 40 81,63 9 18,37

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2017

Como se puede observar en la tabla 3 de entrevistados segin el género y la
edad en la FCTM, el personal esta representado por un 81,63% que corresponde al
género femenino y un 18,36% que pertenece al masculino. Por lo que se evidencia que
un porcentaje mayor es constituido por mujeres que laboran el area administrativa de
la FCTM.

Por otra parte, como se indica en la tabla 3 se dividié a la poblacion en 4
rangos de edades y las respuestas generadas fueron por una gran cantidad de personas
que estan en el rango de los 30 a 40 afios, en el cual predominan tanto hombres como
mujeres.

Otro punto importante de conocer es el tiempo laborado dentro de las

diferentes unidades académicas o institutos que conforman la FCTM, ya que la
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cantidad de tiempo o afios en que un individuo se desarrolla en su lugar de trabajo
puede brindar datos muy importantes ya que aqui se manifiestan elementos como la
experiencia, la perspectiva entre otros, que forman parte del clima organizacional de la
institucion.

Tabla 4. Tiempo Laborado por los funcionarios de la FCTM

Cantidad Porcentajes
Menos de 1 afio 3 6,12%
2 afios a 4 afos 6 12,24%
5 afios a 8 afnos 10 20,41%
8 afos a 10 afios 11 22,45%
Otro 19 38,78%
Total 49 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracién: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

En la tabla 4 equivalentes al tiempo laborado existe una cantidad importante de
participantes que tienen mas de 10 afios de trabajar en la FCTM y un ndmero
mayoritario que superan esa cantidad de afios, como se puede observar en el rubro de
otro.

En cuanto a la distribucion de encuestados se incluyd personal que labora en
los siguientes puestos administrativos, nombrados segun el manual descriptivo de
perfiles de cargos de la UNA.

e Directores

e Director Ejecutivo
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e Gestidn Operativa Bésica en Servicios Secretariales
e Profesional Auxiliar en Servicios Secretariales
e Profesional Ejecutivo en Desarrollo Tecnolégico
e Profesional Asistencial en Sistemas de Informacion Documental
e Técnico Auxiliar en Servicios Profesionales
e Técnico Asistencial en Servicios Secretariales

Antes de iniciar con la serie de preguntas relacionadas a los factores del clima
organizacional en el cuestionario, se les consult6 a los funcionarios el concepto de
clima organizacional para conocer si tenian claro dicha definicion. Es por ello que en
el apartado de preguntas cerradas se empieza con la interrogante: ;Sabe usted qué es el
clima organizacional? Defina. A ello debian dar una respuesta positiva 0 negativa,
evidenciando asi que 45 de los 49 colaboradores conocen el concepto. Por otro lado
solo 3 funcionarios indicaron no conocer el concepto y solo una persona no contesto

este punto. A lo anterior brindamos ejemplos de lo manifestado.
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# Todos los diversos autores, el ambiente generado por las emociones de los miembros de
un grupo de trabajo v que influyen en el desempefio del equipo como un todo.

» Serefiere al estado de las condiciones del conjunto de trabajadores que se desempefian
en una organizacion.

# Es el ambiente del lugar de trabajo y su organizacion.

« Conocimiento de los funcionarios acerca del orden y procesos gque manejan en la
institucién.

# FE| ambiente de trabajo, las relaciones en el equipo, la comunicacion gue existe en la
organizacion de las tareas, la forma equitativa de hacer las tareas, tomar en cuenta las
habilidades del funcionario.

» Esinstar a las personas a tener buenas relaciones personales y de comunicacion con los
demas, aprender habilidades y destrezas para comunicarse asertivamente con los

demas.

Figura 1. Opiniones del clima organizacional
Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

Lo anterior evidencia que el personal que labora en la FCTM tiene claro el
tema de estudio, lo cual contribuye con las respuestas de las deméas preguntas que
conformaron el cuestionario, en términos generales se puede arrojar que de acuerdo al
conocimiento de los entrevistados el clima organizacional viene siendo como el
conjunto de componentes, factores y condiciones que inciden en el &mbito laboral. Es
importante destacar que, al evidenciarse la conceptualizacion del objeto de estudio, la

poblacion consultada expresa la importancia de este en las labores cotidianas.

Informacion y Percepcion de los factores de estudio

En esta categoria se desarrolla a profundidad cada uno de los factores bajo una
serie de preguntas divididas en categorias: preguntas cerradas, preguntas de seleccion
multiple, escala de Likert y preguntas abiertas. En estas se abarcan los 5 factores ya

definidos; motivacién, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo y ambiente fisico.
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Se decidio realizarlo de una forma méas dindmica y no seguir una secuencia de
cada factor, para despertar mayor atencion por parte de los participantes y recibir
respuestas mas variadas.

En la seccién de preguntas cerradas se procede a realizar los siguientes
cuestionamientos:

En la pregunta nimero siete se les consulto si se sentian motivados de trabajar
para la UNA, a lo que se reflejan los siguientes resultados:

Tabla 5. Motivacion

Sl NO

48 = 98% 1=2%

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018
De las 49 personas a las que se les aplica el cuestionario 48 responden que si lo

estan expresando lo siguiente:

e La UNA es una institucién de mucho prestigio, la consideran como su hogar.

e Esun excelente patrono pues se preocupa por brindar garantias sociales, seguridad
y beneficios.

e Esunaentidad con un gran humanismo lo que la hace distinta a las demas.

e Laidentifican como un lugar en donde se esmeran por brindar las posibilidades de
crecimiento personal y profesional para sus trabajadores, aspectos que los motiva

adn mas.
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e No obstante, se obtiene negatividad en alguna de las personas entrevistadas, en
donde se destaca que el clima laboral debe mejorar ain mas y que en la actualidad
no es el éptimo.

Como parte de la motivacion es necesario integrarse con los compaferos de
labores, dando como resultado que muchos lleguen a conocerse de manera mas
cercana, creando asi un ambiente mas ameno entre ellos y con alta comunicacion, por
lo tanto se plantea en la pregunta 8: ;Considera importante conocer y entender los
valores, gustos, antipatias y necesidades de cada miembro de su equipo de trabajo?,
de ello se desprende que el total de la poblacidon encuestada considera trascendental
conocer y entender a los miembros del equipo de trabajo, argumentando que no todas
las personas son iguales, cada quien tiene sus gustos, sus valores, y sus percepciones ;
por lo que se deben compenetrar y respetarse, valorandose tal cual son; sus fortalezas,
debilidades, capacidades, comprenderlos y ayudarlos cuando sea necesario. Todo lo
anterior permite establecer relaciones inteligentes que incluso se pueden aprovechar
para recurrir a los talentos y habilidades de cada quién en distintas areas, trayendo
consigo beneficios tanto laborales como en el ambiente entre comparieros.

Continuando con la secuencia de interrogantes en donde se abarca el factor
motivacion de manera implicita, tomando en cuenta que este influye en el diario vivir
de las personas, y mas aun en el &mbito laboral, en donde se es necesario percibir el
apoyo de los compafieros de trabajo, es que se incluye la pregunta namero 9; la cual
manifiesta lo siguiente: ;Cuenta con la colaboracion de sus compafieros de trabajo? A

lo que respondieron:
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Tabla 6. Colaboracidon profesional entre los compafieros FCTM

Si A veces No TOTAL

48 personas = 98% 1 personal = 2% 0 49

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018.

Es evidente que el 98% del total de la poblacion incluida para contestar el
cuestionario, cuenta con la colaboracion de los compafieros de trabajo y se sienten
apoyados, ya que las jefaturas hacen énfasis en promover el trabajo en equipo, ademas
que en todos los sitios de labores siempre es necesaria la cooperacion de los
integrantes. Revelan que son personas con alta disposicion a colaborar, siempre
cuentan con el apoyo y esto los hace sentirse motivados e integrados en la FCTM.
Explican que, en algunas areas externas a sus lugares de trabajo, pero que son
dependencias con las que tienen relacion, si es un poco complicado solicitar
colaboracidn, pero con esfuerzo y compromiso se puede mejorar.

Tras el andlisis de dicha pregunta se puede mencionar que, a través de la
colaboracion tanto de compafieros como de superiores, se logra el trabajo en equipo, lo
que les permite alcanzar las metas y objetivos de las unidades académicas e institutos.

Otro de los factores importantes en una organizacion es la comunicacion, (pues
sin esta seria imposible la obtencién de objetivos, logros y metas; ya que estas solo se
logran a través del intercambio de informacion entre los miembros y se convierte en
un elemento vital para todos los procesos que se realizan en la entidad. Es por ello
que en la FCTM se evaluo si la comunicacion entre los funcionarios administrativos
que laboran en el mismo contexto de trabajo es asertiva a lo que se obtuvo los

siguientes resultados:
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Tabla 7. Comunicacion asertivaen la FCTM

Si No A veces Total

42=86% 6=12% 1=2% 49

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

El 86% de los funcionarios indican que si existe una comunicacion asertiva en
donde las opiniones son tomadas en cuenta y respetadas, relacionado este aspecto a la
siguiente pregunta del cuestionario la namero 11 en la que se valora la anuencia a
sugerencias u opiniones que brindan los funcionarios en su ambiente y lugar de
trabajo, a lo que se afirma que tienen la libertad de expresar sus opiniones, las cuales
son respetadas y se busca integrar todas buscando el bienestar y crecimiento de la
Facultad y por supuesto el de la UNA como tal. Ademas, por considerar una familia,
todas las propuestas son tomadas para mejorar los procesos o realizar cambios si
fueran necesarios. Solo es importante un punto a destacar, el area de mantenimiento y
limpieza ya que pese a las sugerencias es el &rea con la que se dificulta mas este
aspecto, debido a la falta de compromiso que existe. Asimismo, se recalca que se
obtuvieron 6 respuestas negativas a esta interrogante y solo 1 que indica que a veces
los procesos de comunicacion son asertivos.

En la interrogante nimero 12, en donde se cuestiona si se tiene claridad sobre
las tareas que deben realizar en su entorno laboral, considerando su puesto y que esté
de acorde al manual descriptivo de perfiles de cargos de la UNA, los participantes
responden que si, a la hora de delegar funciones se hace de la manera adecuada,

ademas de que cada persona tiene claro las funciones que debe realizar.
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En la siguiente tabla se refleja la informacion anteriormente mencionada.

Tabla 8. Claridad en el desarrollo de tareas

Si No

48=98% 1=2%

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracién: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018
Para complementar con la segmentacion que tiene el cuestionario se realizo6
una seccion de preguntas de seleccion multiple en las que de igual forma se evaltan
todos los factores de este estudio, que permiten a los participantes seleccionar varias
respuestas que consideren pertinentes, como se ejemplifica en los siguientes parrafos.
Formar parte de una institucion u organizacion requiere que cada integrante
que la conforma conozca detalladamente todo lo que corresponde a ella, desde la
mision, vision, e incluso en el caso de la UNA los principios que ésta profesa. De
acuerdo con las respuestas del personal se refleja en el siguiente cuadro.

Tabla 9. Principios Humanistas UNA

Humanismo, Transparencia, Inclusion 38 personas 78%

Excelencia, Compromiso Social, 23 personas 47%

Participacion Democratica

Equidad, Respeto, Pensamiento Critico 21 personas 43%

Probidad, Responsabilidad ambiental, 13 personas 27%

Conocimiento transformador

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018
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Como se observa en la tabla nimero 9 referente a los principios humanistas y
considerando que la pregunta es de seleccién mdaltiple, y que tanto la primera linea
incluye principios como el humanismo, en el que la UNA promueve la justicia, bien
comun, el respeto irrestricto a la dignidad humana y a los derechos de las personas,
ademéas implementa la transparencia mediante la rendicion de cuentas la cual le
garantiza a la sociedad que cumple con su mision y utiliza eficientemente los recursos
asignados y realiza una gestion responsable de esta, en cuanto a la inclusién toma en
cuenta los sectores menos favorecidos por razones econdmicas, culturales o por
discapacidad con ofertas académicas, politicas de admision y programas de becas, no
obstante se menciona la probidad, que corresponde al deber de todo universitario a
actuar con honestidad y rectitud en el ejercicio de los derechos y deberes que la
institucion le otorga, la responsabilidad ambiental en la que promueve la proteccion y
defensa de los diversos ecosistemas a fin de asegurar su conservacion para las futuras
generaciones Yy el conocimiento transformador inculcando la innovacién y creatividad,
formando personas analiticas y criticas que conduzcan al desarrollo de mejores
condiciones humanas individuales y sociales, es asi como la ultima opcion también
hizo referencia a los principios humanistas de la Universidad Nacional. Es por ello que
se ve reflejado segun los resultados obtenidos que aun existe la falta de conocimiento
de estos por parte de los funcionarios ya que vemos variedad de opciones
seleccionadas pero en especifico la ultima que contenia dichos principios fue la
elegida por menos cantidad con un 27%, sin embargo las opiniones se encuentran muy
divididas y pese a que la Universidad realiza un gran esfuerzo por difundir este tipo

de informacion que es representativa y parte del sello UNA, aln no es de
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conocimiento total por parte de todos los que conforman tan prestigiosa institucién, de
igual forma es necesario recalcar que el 78% de la muestra selecciond la primera linea
que contiene algunos de estos principios.

Como bien es conocido que estos son el quehacer universitario y representan el
verdadero valor de esta institucion, en donde los derechos y la dignidad humana, la
justicia y el bien comun, seran parte de todos aquellos que la conforman y de todos
aquellos que trabajan diariamente por el progreso institucional y los grandes aportes
que brindan a la sociedad.

En efecto dichos principios y como se menciond en los capitulos anteriores van
relacionados con el clima organizacional de la institucion, en este caso la FCTM que
es nuestro punto de enfoque. Teniendo asi la responsabilidad y el compromiso que
tienen sus funcionarios con los principios y que estos permiten la estabilidad, la
transparencia, el respeto, la inclusion, la motivacion y por supuesto el sentido de
pertenencia entre de la UNA, brindando asi un balance dentro de cada uno de los
factores que conforman el clima organizacional de la misma.

En toda organizacion las capacitaciones a nivel laboral vienen a ser un pilar
tanto en el crecimiento y desarrollo personal de los colaboradores, asi como en el
plano profesional, ya que pueden sentirse motivados y con ello incrementar su interés
por conocer nuevas estrategias para realizar sus tareas de una forma mas simple,
aprovechando el uso de herramientas tecnoldgicas a su alcance y mantenerse
actualizado. Es por ello que se debe valorar la necesidad de reforzar las capacitaciones
en la FCTM y muestra de ello se analiza en la segmentacion de preguntas de seleccion

multiple, como se muestra en la tabla nimero 8 que se presenta, en donde se
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incluyeron 4 teméticas importantes para instruir al personal, cada una esté relacionada
con el clima organizacional. Asimismo, se incluy6 dentro de las opciones “otros” para
que los funcionarios tuvieran la libertad de sugerir algin tema de su interés y que no
se encontrard en las ya mencionadas.

Tabla 10. Capacitaciones para la FCTM

Temas de capacitaciones N° de Personas Porcentaje
Formacion de lideres en equipo 23 47%
Atencion y servicio al usuario 19 39%
Analisis de problemas y toma de decisiones 32 65%
Manejo del estres 32 65%
Otro 10 20%

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

En la tabla anterior los funcionarios consideraron uno o varias opciones de los
temas para capacitaciones que se proponen en el cuestionario, por lo que las mismas
reflejan un panorama de los aspectos a reforzar en las unidades académicas o

institutos. De las 49 personas a las cuales se les aplicd dicho instrumento, un total de
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32 funcionarios indican que las dos temaéticas seleccionadas; analisis de problemas y
toma de decisiones y también manejo del estrés se les debe brindar mayor atencion,
pues son necesarias para implementar a nivel de facultad. Por otro lado, asuntos como
formacién de lideres en equipo también son de relevancia para los integrantes de la
FCTM, ya que del total de la poblacion meta, 23 trabajadores seleccionaron este
punto.

En el caso de atencion y servicio al usuario la cantidad fue menor debido a que
este aspecto no representa un problema considerable para los funcionarios puesto que
esto ha sido parte de su formacion durante varios afios y en el desarrollo de su
experiencia laboral se va ajustando al ambiente que le rodea y a las necesidades de las
personas que frecuentan sus lugares de trabajo. Asimismo, esto se va reforzando
mediante las actividades que desempefian cada lugar y la importancia que se le brinda
para que el personal se sienta a gusto y motivado, de ahi el tipo de atencién que
puedan brindar a quienes requieren de sus Servicios.

Un porcentaje menor de trabajadores selecciond la opcion otros, en referencia a
que se deben considerar otros temas para implementar en las capacitaciones, sin
embargo, no realizaron sugerencias especificas ya que consideran que estas se deben
ajustar de acuerdo con las necesidades de cada unidad académica o instituto.

Continuando con los resultados de otros factores, para valorar el liderazgo que
se presenta en la facultad, en la pregunta nimero 15 se sefiala; ¢Con cuales de los
siguientes enunciados se identifica cuando surge algun problema?, los resultados se

reflejan en la siguiente tabla:
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Tabla 11. Comportamiento de las jefaturas

Opciones N° de Personas Porcentaje

“Estamos todos juntos en esto”, palabras del

20 41%
jefe
El superior inmediato pide opiniones para la

37 75%
toma de decisiones
El superior no escucha lo que dice el personal 3 6%
El jefe se muestra inflexible 2 4%

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

Como se menciona anteriormente el liderazgo es crucial en los grupos de
trabajo para el cumplimiento de metas a nivel de unidades académicas o institutos y
por ende a nivel institucional. A manera general se puede observar que en la FCTM se
dan dos tipos de liderazgo, citados en capitulos anteriores existen lideres positivos de
tipo consultivos y participativos, puesto que ambos toman las opiniones de sus
integrantes de trabajo para la toma de decisiones, en el cual se involucran todos como
parte de y para el logro de sus objetivos. Esto se muestra en la informacion de la tabla
anterior en donde se ve la marcada diferencia en donde los funcionarios caracterizaron
a sus jefaturas como personas que trabajan en equipo e involucran a sus comparieros
en la toma de decisiones para el beneficio y progreso de sus lugares de trabajo y existe
un grado de integracion mayor ya que cuando se dan situaciones complicadas tratan de

asumirlo juntos.



84

También se puede denotar que algunas (os) de los entrevistados un 4%
manifiestan que sus jefes se muestran inflexibles y que en ocasiones no escuchan las
opiniones de los demas, generando asi cierto grado de inconformidad, ya que no se
sienten parte del equipo de trabajo.

En el mismo parametro de la pregunta anterior, se continué valorando el
liderazgo de las jefaturas inmediatas pero esta vez con una serie de caracteristicas para
definir como son de manera mas detallada y se puntualizan en la siguiente tabla.

Tabla 12. Caracteristicas de las jefaturas

Caracteristicas N° Personas Porcentaje
Existe una comunicacion efectiva con esa persona 36 73%
Tiene amplia capacidad para resolver conflictos 22 45%

Se muestra anuente a la comunicacion inmediata

38 7%
cuando asi se requiere
Tiene capacidad vy autoridad para la resolucion de

18 37%
conflictos
Mantiene una buena relacién con sus colaboradores 34 69%
Muestra interés en usted como trabajador vy

33 67%
profesional
Brinda un trato justo y equitativo con sus

26 53%

funcionarios evitando favoritismo

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios de la FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018
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En referencia a la tabla anterior los funcionarios definieron como es su jefatura,
a lo que encontramos resultados muy variados, pero apuntando siempre en la mayoria
que son autoridades que se preocupan por mantener una buena relacion con sus
colaboradores, en donde prevalece la comunicacion fluida y asertiva con sus
cooperadores e inmediata si fuese del caso, teniendo siempre en cuenta el interés y la
inclusion de cada uno de sus trabajadores en la toma de decisiones para beneficio de
todos. Asimismo, prestan atencién al crecimiento personal y profesional de sus
trabajadores, brindandoles un trato igualitario. Por otra parte, se valoro la capacidad y
autoridad para la resolucion de conflictos la cual respondieron una cantidad reservada
de encuestados, para ser exactos un 37% que recomiendan reforzar este punto.

De acuerdo con las consideraciones realizadas se cred otro apartado con la
escala de Likert para estimar otros aspectos que influyen en los factores del clima

organizacional de este estudio y se muestran a través de la siguiente tabla.



Tabla 13. Escala de Likert

86

Totalmente en
Totalmente de Acuerdo (1) De Acuerdo (2) En Desacuerdo (3) Desacuerdo (4)
N° Personas % N° Personas % N % N %
Personas Personas

Cuenta con los materiales, espacio fisico y
equipo necesario para realizar sus|23 46,93% 12 24,48% 3 6,12%
funciones profesionales
Las herramientas tecnologicas que
requiere para hacer su trabajo son las |24 48,97% 14 28,57%
adecuadas
Las con@mones de espacio Ie_pgrmlten 17 34.69% 18 36.73% 3 6.12%
desempefiar su trabajo con efectividad
En esta instancia existe una planificacion
cuidadosa de las labores que se deben |10 20,40% 19 38,77% 9 18,36%
realizar en su contexto de trabajo
Ha desarrollado autonomia profesional 19 38,77% 18 36,73% 2 4,08%
para llevar a cabo su trabajo
Su superior le brinda seguimiento vy |16 32,65% 16 32,65% 3 6,12% 2 4,08%
apoyo en las tareas que realiza
Sq _ jefe lo feI|C|ta_ cuando realiza 13 26.53% 15 30,61% 7 14.28% 1 2.04%
eficientemente su trabajo
Se siente motivado de trabajar para la 21 42.85% o5 51.02% 1 2.04% 1 2.04%
instancia de la FCTM a la que pertenece

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM

Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018
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Como se puede ver cada criterio tiene un valor que va desde el nimero 1 hasta
el nimero 4 considerando si el encuestado se encontraba totalmente de acuerdo, de
acuerdo, en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

Con base en los resultados se puede decir que la mayoria del personal cuenta
con los materiales, espacio fisico y equipo necesario para realizar sus funciones, asi
mismo expresan que las herramientas tecnologicas necesarias para realizar sus tareas
son las adecuadas. Sin embargo, pese a que sefialan tener el espacio fisico, en otro de
los items un 37% de funcionarios apuntan que las condiciones del espacio requieren de
alguna mejoria ya que fue el porcentaje con mayor cantidad de respuestas. También
sefialan que respecto a la planificacion de las labores dentro de cada instancia un
grupo mayor de funcionarios se encuentran de acuerdo, ya que si existe una
planificacion de las tareas a realizar segin su especialidad y es a través de estas
labores que también han obtenido autonomia profesional para poder llevar a cabo sus
labores.

En otro punto se les consulta si el superior les brinda seguimiento y apoyo en el
trabajo que ejecutan, por lo que en este caso la balanza se encuentra equilibrada ya que
un 33% indican encontrarse totalmente de acuerdo y de acuerdo y por el contrario del
total de poblacién encuestada solo un 6% esta en desacuerdo.

Asi como si el jefe le motiva o felicita cuando realiza eficientemente su
trabajo, por lo que se encuentran opiniones divididas como se puede visualizar en el
siguiente grafico en el cual la mayoria de los funcionarios indican sentirse de acuerdo,
mientras un 26% expresan estar totalmente de acuerdo y solo una minoria

correspondiente al 14% se encuentra en desacuerdo.



¢Su jefe lo felicita cuando realiza eficientemente su trabajo?

= De Acuerdo
= Totalmente de Acuerdo

= En Desacuerdo

Figura 2. Reconocimiento por eficiencia laboral
Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

= Totaimente en Desacuerdo
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En cuanto a la motivacién de trabajar en la instancia a la que pertenece y a

nivel de facultad, podemos apreciar los resultados en la siguiente grafica en la cual un

51% expresa sentirse de acuerdo y solo un 2% se encuentra totalmente en desacuerdo.

¢ Se siente motivado de trabajar para la instancia
de la FCTM a la que pertenece?

= De Acuerdo

= Totalmente en Desacuerdo

Figura 3. Motivacion laboral
Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018
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En el caso de las preguntas abiertas, si bien es cierto se repiten aspectos
consultados en los segmentos anteriores, sin embargo, estas se colocaron con la
finalidad de que hubiera un espacio exclusivo para que los entrevistados tuvieran la
libertad y confianza de expresar cada uno de los aspectos consultados ya que en las
interrogantes anteriores esto no era posible.

Como parte de la segmentacidén del cuestionario, se procede a realizar un
espacio de preguntas abiertas, en este caso en la interrogante nimero 18 se consulta si
en la unidad académica o instituto para el que labora, se realizan actividades que
fortalezcan el trabajo en equipo y la comunicacion entre los compafieros. De las
respuestas recibidas 17 funcionarios indican que si se realizan diversas actividades que
fomentan el trabajo en equipo, mejoran las vias de comunicacion y niveles de
compafierismo. Expresan compartir en reuniones sociales, giras, actividades de
integracion.

En algunas unidades académicas e institutos ya se esta trabajando con equipos
gestores de clima organizacional y en otros con la ayuda de salud laboral se
promueven variedad de movimientos que fortalezcan el trabajo en equipo.

Por otra parte, solo un encuestado menciono que esto se realizaba pocas veces
ya que las actividades no eran tan frecuentes solo cuando se realizaban celebraciones
por dias festivos como el dia de la madre o el dia de la secretaria y que era necesario
variar esto.

Dentro de las respuestas obtenidas se puede mencionar que si se fomentan
reuniones y actividades con el fin de compartir y socializar entre los compafieros, no

obstante detallan que tiempo atrds en la facultad se realizaban convivios y que no los
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han vuelto a fomentar, y que en su mayor parte la fortaleza entre los grupos de trabajo
se da mas que todo por medio del Programa de Recursos Humanos, mencionando
nuevamente que si les gustaria que la FCTM planeara diversos eventos en donde se
puedan reunir con el personal que labora en las diferentes instancias que la integran
para asi conocerse y tener una mejor interaccion entre colegas. Continuando con las
demas sugerencias y respuestas emitidas por parte de los entrevistados destacan la
disponibilidad con la que cuentan para capacitarse y celebrar los cumpleafios; sin
embargo, nuevamente mencionan que no se han vuelto a realizar talleres, y que estos
se deben centralizar en la mejora del clima organizacional. Es importante aludir que en
reiteradas ocasiones el personal da como respuesta a la interrogante con un
simplemente no, sin especificar nada mas.

En la pregunta numero 19 reiterando el factor de la motivacion se les solicito
justificar porque se sienten motivados en sus respectivos trabajos, y 18 personas
indicaron que, si se sienten motivados y estimulados ya que es un ambiente tranquilo,
respetuoso, en el que todos colaboran y existe mucho apoyo y motivacion por parte de
las jefaturas, se encuentran a gusto con las labores que desempefian y les permite su
crecimiento personal y profesional. Les motiva ain mas que las jefaturas tomen sus
opiniones en cuenta, ademas del reconocimiento que reciben por su esfuerzo y
dedicacion.

También se obtuvieron respuestas negativas aludiendo que existen preferencias
laborales, que algunas veces las reciben en otras no, y que en casos se da por personas

externas, la motivacion en ocasiones viene de ellos mismos porque los motiva saber
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que estan aprendiendo y que les interesa lo que hacen, no obstante, revelan que le dan
gracias a Dios por tener trabajo y por pertenecer a la UNA.

Continuando con la segmentacion de preguntas abiertas, en la interrogante
nimero 20 se les pide describir en una sola frase el ambiente laboral en el que se
desarrollan, a lo que sefialan lo siguiente:

Tabla 14. Descripcién del ambiente laboral

Agradable y Satisfactorio Familia

Tranquilidad Medianamente Manejable
Confianza Factible

Equilibrio Satisfactorio

Respeto Falta por mejorar

Trabajo en equipo Armonia

Convivencia Ambiente Laboral Pésimo
Buena Actitud Lucrativo

Fuente: Cuestionario aplicado a funcionarios FCTM
Elaboracion: Lezcano K, Rodriguez D, Vega S, 2018

Por su parte en cuanto al factor de liderazgo se les sugiri6 justificar el tipo de
liderazgo que prevalece en su lugar de trabajo, a lo que describen es de tipo
participativo puesto que siempre se permite la opinion de los funcionarios para la toma
de decisiones, eficiente, flexible, motivadora. Un lider que orienta en los procesos,

comunicativo ya que siempre informa acerca de los procesos y gestiones, pero también
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recibe sugerencias para mejorar, siempre buscando el beneficio de todos y apegado a
las normativas universitarias que los rigen.

Se menciona el liderazgo jerarquico, que sigue normativas y funciones de la
direccion, ademas sefialan el autoritario, el horizontal donde todos trabajan para que
funcionen las cosas, expresan que no hay lider sino jefes.

Solo una pequefia cantidad indic6 que no habia liderazgo y 1 persona que no
contestd este punto.

Ahora bien, en el punto nimero 22 del cuestionario menciona: Considerando
los siguientes factores (motivacion, liderazgo, ambiente fisico, comunicacion y trabajo
en equipo), qué aspectos considera deben mejorar en su unidad académica;
informacion que se desglosa a continuacion:

e Comunicacion asertiva

e Liderazgo

e Mejorar las relaciones interpersonales para con las autoridades de las escuelas e
institutos

e Mayor compromiso con la parte académica para conformar trabajo en conjunto con
la parte administrativa

e Fortalecer la comunicacion con los académicos ya que a veces se vuelve
complicado.

e En la parte de retroalimentacion de trabajo en equipo, puesto que algunos
funcionarios tienen la oportunidad de asistir a capacitaciones que son para beneficio

de todos sin embargo el conocimiento no se comparte.
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e El espacio fisico ya que hay oficinas extremadamente pequefias en donde no solo se
comparte el area administrativa, sino se convierte en un espacio para archivo o
incluso sala de reuniones, ya que son espacios muy pequefios y no tienen las
divisiones necesarias como para que cada persona tenga el espacio de trabajo
necesario.

Para concluir con la ultima pregunta del documento a los encuestados se les
solicitd exponer qué aspectos del clima organizacional valoran deberian mejorar en
toda la FCTM. A esto los funcionarios mencionan:

e |gualdad por parte de las jefaturas entre académicos y administrativos, que se pueda
fortalecer un solo equipo de trabajo con miras a trabajar todos por el beneficio y
logros de la institucion.

e La comunicacion entre las unidades académicas e institutos que conforman la
FCTM

e Trabajo en equipo entre los pares de las Unidades Academicas de la Facultad

e Liderazgo y trabajo en equipo, pero interunidades

e La comunicacion, la tolerancia y en especial la humildad

e EI comparierismo y convivencia cotidiana

e Motivacién de parte del Decanato FCTM.

e Mas informacion sobre las escuelas e institutos de la facultad para ofrecer
informacion a los usuarios

e Manejo de conflictos, ya que muchos problemas se toman de manera personal e

implican la inversion de mas tiempo y recursos para resolver
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e Mejorar aspectos como el respeto y la tolerancia porque en ocasiones la confianza
sobrepasa limites y se crea un ambiente incomodo

En cuanto los aspectos que los funcionarios sugieren mejorar, se pudieron
notar que la gran mayoria hizo énfasis a que entre las unidades académicas o institutos
principalmente los que estan més alejados del campus Omar Dengo la comunicacion
no es tan frecuente y con la relacién o cercania entre compafieros de trabajo sucede lo
mismo, puesto que falta mucha integracién y suelen solo comunicarse respecto a
temas de trabajo. En algunos casos indicaron que pese a ser parte de una misma
facultad desconocen por completo lo que sucede en las demas unidades e institutos.
Otro punto en el que hubo muchas opiniones encontradas es la falta de comunicacién

y tolerancia que existe entre administrativos y académicos.

Anadlisis de las entrevistas

En la aplicacién de entrevistas, se logra conocer las diferentes percepciones de
los factores del clima organizacional que influyen o no de manera directa en cada
trabajador de la FCTM, asi como los principios humanistas que son parte fundamental
de este proyecto de investigacion.

Primero se va a detallar informacion general de los y las entrevistados (as) que
integran las areas de la FCTM, tales como: edad y género. Posteriormente, se dara a
conocer los resultados de cada variable, asi mismo, se ira desarrollando cada factor y
se relacionaran con los objetivos propuestos en este proyecto de investigacion.

Cabe destacar que, para este instrumento de campo, se entrevisté una cantidad

total de 29 personas. Las cuales forman parte del personal administrativo de la FCTM.
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A continuacion, se muestra la tabla con los datos de edad y cantidad total de
personas entrevistadas.

Tabla 15. Edad de las 29 personas entrevistadas

Rango de edades 23-29 31-39 40-47 50-59

Cantidad de
1(3,44%)  13(44,82%) 5(17,24%) 5 (17,24%)
personas por rango

Se abstuvieron 5 (17,24%)

Total 29 (100%)

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

Cabe enfatizar, que el rango de edad se realiz con base en las respuestas dadas
por los administrativos, debido a que se les hizo directamente la pregunta ¢Cual es su
edad? Se hace esta pregunta, para tener un indicador de edades en los que se pueda
medir qué tanto tiempo han estado en ese clima laboral y ademas porque se tenia un
publico en especifico.

En la tabla anterior, se puede observar que el rango de edad es muy variado y
por lo general, todas las personas accedieron sin ningin inconveniente a brindar la
informacion que se les solicito, sin embargo, a pesar de que a cada entrevistado se le
indico que la informacion brindada iba a ser tratada con total discrecion y
confidencialidad, algunas personas prefirieron abstenerse a dar detalles en los que se

sintieran comprometidos.
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Las personas sefialaban que su edad era un detonante para delatar quienes eran.
Como el caso de una persona; la cual se mostro euférica y dijo que la edad no la iba a
decir, para no arriesgarse (tenia recelo de que la informacion fuera vista a detalle por
altas jefaturas de la FCTM vy por ello perder el puesto). En la mayoria de los casos era
por este motivo, los demés individuos se mostraron reservados respecto a este punto.

Es esta consulta de la edad; el 17,4% prefirieron guardarse su edad. Para no
incomodar al personal y hacerlo sentir en un ambiente tranquilo y confiable, se decidié
dejar que este dato fuera omitido, de modo tal, que las personas respondieron otros
datos que el grupo de investigacién consideraba que eran de maés relevancia. El
44,82% corresponde a la mayoria de las personas que tienen entre 31 y 39 afios
mientras apenas un 3,44% tiene entre 23 y 29 afios.

Ademas, en el siguiente grafico se puede observar la cantidad de genero con el

que cuenta la FCTM, en funciones administrativas:

Hombres 2, (F€NETO
6,89% Otro; O

B Mujeres 27
® Hombres 2
M Otro 0

| Total 29

Figura 4. Género
Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018
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Se puede observar que la cantidad de mujeres es del 93,10%, mientras que la
cantidad de hombres es apenas el 6,89% del 100% de trabajadores en puestos
administrativos. Este punto es favorable para la facultad porque segun estudios que se
han realizado a lo largo de los afios, se indica que las mujeres suelen estar mas
alineadas al préjimo y a sus necesidades por lo que ayudan a optimizar el clima
laboral. Caso contrario de los hombres, que suelen valorar mas el logro de objetivos y
los resultados organizacionales.

Adicional a esto, las mujeres son conocidas por llevar a cabo varias tareas a la
vez, mientras que el hombre se enfoca solo en una hasta finalizar.

No obstante, no se puede decir que en una organizacion solo deban trabajar
mujeres, es necesaria la diversidad para fomentar ambientes equilibrados, en donde no
solo se trabaje en un buen clima, sino que también, se vele por el cumplimiento de los
objetivos de cada institucion, también es imprescindible contar con un plan estratégico
acorde a las necesidades de la institucion.

En la siguiente tabla se muestra la relacion que se da entre el plan estratégico y
la FCTM:

Tabla 16. Plan Estratégico y su relacion con la FCTM

Plan estratégico y su relacion con laFCTM  Cantidad  Porcentaje

Si 28 96,55%

No 0 0%

Otro 1 3,44%
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Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017,
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018.

En esta variable, la mayoria asegura que tienen un plan estratégico que guarde
relacion con la mision de la FCTM, sin embargo, un trabajador indicd que esa érea es
independiente y que no tiene relacion con la FCTM. Los demas entrevistados
correspondientes al 96,55%, exteriorizan que se trabaja con el plan operativo anual
(POA), este esta ligado con la mision de la FCTM porque desde que hace un tiempo se
viene trabajando de manera conjunta.

El trabajar de manera conjunta es positivo para el Clima Organizacional,
porque se cuenta con el apoyo de las jefaturas inmediatas lo que coadyuva a una
comunicacion constante con el decano y jefes de las demaés instancias pertenecientes a
la FCTM.

Por consiguiente, se veran mejores resultados a nivel de Facultad, obteniendo
como ganancia; un plan estratégico ejecutado con trabajo en equipo. Si bien es cierto,
la idea es que la Facultad se vea como un todo, pero para eso, es necesario que todas
las areas se integren de modo tal, que se cumpla con los lineamientos indicados por las
altas gerencias; en este caso la decanatura.

Una vez estos lineamientos son puestos en marcha van a dar paso a un sinfin de
nuevas metodologias llevadas a cabo por los diferentes jefes de cada area, lo cual
coadyuva a una meta en conjunto con diferentes grupos trabajando para lograr una
FCTM con gran auge, todo gracias a sus POAS y su deseo de ver una mejor FCTM.

Ademas de todo lo anterior, algunas personas manifestaron lo siguiente:



99

e No los ha leido, los hacen a nivel de facultad.
e Sabe que existen, pero no los tienen a la mano.

Estas declaraciones revelan, que la comunicacion se ve lesionada; no es posible
gue un administrativo no tenga conocimiento de algo tan relevante como lo es el plan
estratégico. Se deben hacer reuniones desde inicio de afio en donde se indique a cada
trabajador estos puntos que son de gran importancia; no solo por el hecho de saber a
donde se dirige el area para la que laboran, también para que desde su puesto laboral,
busquen hacer posible llevar a cabo estos métodos gque se planean con la mejor de las
intenciones, para hacer crecer tanto a su area como a la facultad.

Asimismo, la comunicacidn, la transparencia y el didlogo deben ser tomados en
cuenta, no solo porque son necesarios, sino que también porque son parte de los
valores que rigen la politica de la UNA, y estos deben aplicarse todos los dias desde el
momento en el que se firmo contrato con la UNA, estos valores deben ser acatados por
todos, para una mejor convivencia y un mejor clima organizacional.

Ahora bien, el plan estratégico no solo debe proponer mejoras para la
institucion, sino que también para sus empleados. Es por ello, que se lleva a cabo la
siguiente variable de politicas orientadas a la seleccién, induccién, formacion,

capacitacion y evaluacién del personal.

Tabla 17. Politicas y evaluacion del personal

Politicas y evaluacion del personal Cantidad Porcentaje

Si 19 65,51%

No 4 13,79%




100

Otro 6 20, 68%

Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018.

Anteriormente, se observan los datos que arrojo esta variable. La minoria el
13,79% comenta no saber o no contar con politicas ni evaluacion al personal, sefialan
que las facultades no son las encargadas de realizar este procedimiento. El 65,51%
sefiala que si, hacen alusion a recursos humanos quien es la autoridad que le compete
este tipo de valoraciones.

No obstante, en algunas areas se hacen evaluaciones entre ellos para ver como
se encuentran en ese sentido, lo cual es de admirar, no solo por el hecho de que no se
quedan con lo que dice recursos humanos, sino que, van mas alla de lo establecido,
con el tnico fin de mejorar o verificar en que se esta fallando a nivel interno. Es ahi,
donde se practica el conocimiento transformador (principio humanista) mediante un
ejercicio propositivo que lleva al progreso de mejores escenarios para los individuos.

Cabe destacar, que estas evaluaciones no son oficiales ni repercuten de manera
negativa entre compafieros (as), sino que mas bien, buscan la mejora continua y la
transparencia (principio humanista) que es fundamental para evitar malos entendidos o
roces entre comparieros (as).

Ahora bien, es necesario que ademéas de un buen clima, se tenga un buen
espacio en donde se pueda llevar a cabo el quehacer diario, razén por la cual se
pregunta acerca de como es esta variable en el lugar de trabajo. De ella se obtuvo los

siguientes resultados.



Tabla 18. Condiciones fisicas

Condiciones fisicas adecuadas Cantidad Porcentaje

Si 18 62,06%
No 3 10,34%
Otro 8 27,58%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017

Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018
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Se llega a la conclusién de que la mayoria tiene suficiente espacio, sin

embargo, a pesar de tener espacio las personas sefialan lo siguiente:

e Se necesita mas ventilacion, hace mucho calor.

e Podria mejorar, ya que la oficina es compartida, se necesita mas privacidad, en

términos generales no es la mejor.

e Podrian ser mejores, porque el edificio es muy viejo, se mete el agua cuando

llueve.

e Estan esperando el edificio que estd en construccién, actualmente enfrentan

situaciones de infraestructura y de humedad entre otros.

e Escritorio bajo.

e Lainfraestructura no es la méas indicada para atencion al pablico.

e Desearia mas espacio y una bodega que sea solo para archivos.

e La infraestructura estd muy mal, no hay espacio ni luz, todos los factores en

contra.
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Todo lo anterior, se quiera 0 no, afecta a la hora en la que se va a realizar el trabajo
diario. El ambiente fisico debe mejorar, para que todos se sientan a gusto de modo tal,
que realicen su trabajo sin llegar a la casa a lamentarse por un dolor de espalda, un dolor
de ojos o cualquier otro dolor que sea consecuencia de la falta de espacio y de ergonomia.

Por lo tanto, el humanismo (principio humanista) se debe reflejar en este sentido, la
justicia y los derechos de todo ser humano, deben ser tomados en cuenta. No es posible
que en una universidad tan reconocida como lo es la UNA, que cuenta con un principio
como este, sea pasado por alto y se presenten todos estos males que aquejan a los
empleados. El humanismo debe ser, ante todo, lo que mueve a cada persona,
principalmente al encargado de hacer que estas situaciones sean cada vez menores.

Es por ello, que el mejoramiento continuo debe estar presente tanto en el personal
administrativo como en sus dirigentes. La tabla que se presenta a continuacion revela que
tal esta esta variable.

Tabla 19. Mejora continua

Mejora continua Cantidad Porcentaje

Si 26 89,65%
No 3 10,34%
Otro 0 0%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

Como se puede apreciar, la mayoria que es el 89,65% afirma fomentar

compromisos de mejoramiento continuo. Lo que denota un personal con deseos de
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superacion, con ganas de capacitarse, pero sobre todo que tiene ganas de aprender y
hacer su labor de la manera més actualizada y correcta posible.

En la entrevista, se generaron algunos comentarios que llamaron la atencion
del grupo investigador, aqui se presentan los mas relevantes:

e Buscan las formas de hacer que el trabajo no se vea como un obstéculo.
e Siempre se trata de ser mejor y crecer.

e Conversa con los demés acerca de ciertas cosas.

e Siempre estan atentos a ayudar para mejorar

¢ No se capacita hace muchos afios

Al mismo tiempo, se puede apreciar que un principio humanista como lo es la
inclusién se ve un lesionado. Esto por el hecho de que en algunas areas de la facultad
no llega aviso de las capacitaciones que realiza recursos humanos.

Entonces; ¢en dénde queda la mejora continua? Estas capacitaciones deben
incluir no solo a las personas que trabajan en la sede central, sino que también, deben
incorporar a todas las sedes para que el conocimiento transformador sea llevado a cada
colaborador que es parte fundamental de la UNA.

Es por ello, que es necesario realizar reuniones periédicas con el personal, para
ver en qué areas se necesita capacitar, para informar acerca de situaciones que se
presentan en las diferentes &reas o cualquier otro tema de interés. Pero la
comunicacion debe ser constante. Ahora bien, las reuniones deben ser con todo el

personal administrativo en conjunto, para un mejor enriquecimiento de informacion.
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Por ello, se pregunté acerca de la realizacion de estas, asi como la periodicidad
con la que se llevan a cabo. El personal se mostrd6 un poco titubeante ante esta
interrogante, a pesar de ello, las respuestas fueron muy positivas.

Tabla 20. Reuniones con el personal

Reuniones con el personal Cantidad Porcentaje

Si 20 68,96%
No 7 24,13%
Otro 2 6,89%

Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

La mayoria que es el 68.96% sefiala que si hacen reuniones, sin embargo,
cuando se les pregunta la regularidad, algunas de las respuestas fueron las siguientes:

e Solo una vez al afio

e Cada dos meses

e Una vez al mes, depende de las actividades una vez a la semana, entre ellos buscan
la solucion si algo les afecta

¢ No existe periodicidad, depende del departamento una vez a la semana o el consejo.
Con el personal administrativo no se hace

e A principio de afio, pero de manera individual

e Pocas veces, una vez al afio lo mucho

e Rara vez, se hacian mas reuniones el afio pasado porque habia problemas, pero este

afio casi no se han hecho
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Las demaés respuestas fueron muy similares, lo que denota que la comunicacion
una vez mas no es la mas indicada. Las reuniones hacen que la transparencia (principio
humanista) sea una cualidad en la que se base cada area; se debe ser consciente que entre
maés informacién se comparta con los y las compafieros, mayores ideas se van a tener,
tanto para resolver conflictos como para aportar algo en lo que el superior tal vez no
encuentre una solucion.

Este grupo de investigacion, tras los conocimientos adquiridos en el curso de
Psicosociologia para el trabajo y leer diferentes documentos relacionados con el tema
de estudio cree que, al llevar a cabo las reuniones, se tendra una comunicacion
constante, las personas se van a sentir mas integradas, lo que conlleva a un mejor
desempefio del trabajo que realizan. Esto porque al ser tomados en cuenta, ellos
también van a seguir las indicaciones del lider como si fueran sus propias ideas y sus
propias metas. El secreto consiste en hablar, explicar, hacer parte a todos para que de
manera conjunta se logre cumplir con los objetivos y metas de cada area y con los de
la facultad.

La siguiente tabla indica que todo el personal se siente integrado en la UNA
como tal, sin embargo, muchas personas sefialaron que no sentian esa misma
integracién en el area laboral actual.

Tabla 21. Integrado (a) a la FCTM

Integrado(a) en la FCTM Cantidad Porcentaje
Si 29 100%
No 0 0%

Otro 0 0%
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Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

Algunos de los comentarios que se generaron a raiz de esta variable, fueron los

siguientes:

e En la institucion si, en la escuela no.

e Si se siente integrado en el area laboral, pero se sienten aislados de la facultad porque
nunca les llegan noticias acerca de las capacitaciones y no saben si es que los
dirigentes de la facultad no les notifican o que la universidad no los toma en cuenta.

e Enla UNA si, en donde trabaja no.

e Eslacasa.

Mientras que para algunas personas la UNA es la casa, otras consideran que
son excluidas de modo tal, que solo se sienten integrados en su respectiva escuela o
instituto.

Entonces, ¢en dénde queda el principio humanista de inclusion? Parece que
este es obviado por algunos dirigentes, no se sabe si el problema viene de recursos
humanos, de la facultad o del area que esta a cargo del capital humano. Es por esta
peripecia que se necesita verificar en donde esta la falla; una vez detectada, se tendra
la oportunidad de mejorar este canal que esta siendo interrumpido. Cuando ya esté
identificado y solucionado, se dara paso a en caminar a la inclusién de todos (as) los
(as) colaboradores, para que la integracion sea vea mas plasmada no solo en la FCTM

sino que ese sentir sea a nivel de toda la UNA.
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Parte de sentirse integrado, es contar con el apoyo de los comparieros, este es

parte fundamental en todos los procesos, no se trata de hacerle el trabajo a los demas,

es el hecho de por lo menos preguntar: ¢cémo van con el trabajo?, indagar en qué se

puede ayudar y todo esto se puede hacer con un pequefio cuestionario, para evaluar

ciertos puntos que son de vital importancia para toda éarea, tales como: la

comunicacion, el trabajo en equipo, ambiente fisico, motivacion y liderazgo. Por lo

tanto, se debe estar alerta para evitar que alguno de los factores mencionados

anteriormente se vea lesionado.

A consecuencia de lo anterior, se le preguntd a los y las entrevistados acerca

del apoyo y formacion profesional desde el momento en que iniciaron a laboral para la

UNA, en especifico para la facultad y las respuestas se muestran a continuacion en la

presente tabla.

Tabla 22. Apoyo y formacion profesional desde el inicio

Apoyo y formacion profesional desde el

L Cantidad Porcentaje
inicio

Si 17 58,62%
No 8 27,58%
Otro 4 13,79%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017

Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

La mayoria correspondiente a un 58,62% indica haber tenido apoyo de la UNA

como tal, pero de la facultad ese apoyo no se vio, no obstante, cabe destacar, que otro
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porcentaje entrevistado el 13,79%, comenta que siempre han sentido apoyo o que lo
reciben a partir de la nueva administracion. Lo que conduce por buen camino a los
dirigentes de la facultad.

Anteriormente se coment6 acerca de esta nueva integracion entre decanato y
las distintas areas que lo conforman. Cabe destacar que se hace esta mencion porque
las decanaturas cambian cada cinco afios, 1o que conlleva a que en diferentes periodos
se sienta mas o se sienta menos, el apoyo de esta direccion.

Algunos de los comentarios fueron los siguientes:

e Si tuvo apoyo, pero no inicio en la facultad, sin embargo, si se recibe apoyo por
parte de la facultad

e El apoyo siempre se ha dado, desde que entra a la u, la u confia en usted y lo apoya

e El apoyo y la capacitacion le da recursos humanos

e Si, siempre estan pendientes. El apoyo es al 100%

e Al principio casi no, ahora si

e Esuna lucha. Ella da instrucciones, sin embargo, a veces hay frustracion

e La u apoya mucho a los funcionarios, la facultad como tal se encarga de otras
funciones, pero es la u la que da apoyo y las distintas capacitaciones por medio de
recursos humanos

¢ Viene de recursos humanos, ninguna facultad es la encargada de eso

e Cuando entré no recibid apoyo, en el instituto fue mas humano. La u se volvidé mas
burocratica, no hay apoyo para crecer, cuando se da oportunidad se ponen muchos

obstaculos
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Como se puede apreciar hay variedad de opiniones, lo que conlleva a una
sospecha, ¢Sera que el decanato solo apoya a ciertas areas y a otras no? Eso no se puede
decir con certeza, tal vez el apoyo si se da, 1o que sucede es que no se da en la proporcion
que muchas personas lo requieren, o algunos dirigentes de las distintas areas estan mas
activos que otros y buscan constantemente la mejora continua, tanto para ellos como para
sus colaboradores. El decanato siempre estd atento a escuchar, sin embargo, no es
adivino; si alguien no dice que tiene una necesidad, para un dirigente es casi imposible
saberla. Por ello una vez més, la comunicacion debe ser constante.

Por otra parte, para que el clima laboral sea correcto, se toma en cuenta el
factor ambiente fisico, para nadie es un secreto que entre mas comodidad se tenga,
mejor va a ser el desempefio. Por eso, es primordial que la institucion esté limpia y
aseada.

En la siguiente tabla se indica que opinan los colaboradores acerca de esta
variable.

Tabla 23. Institucion limpia y aseada

Institucion limpia y aseada Cantidad Porcentaje

Si 19 65,51%
No 2 6,89%

Mas o0 menos 8 27,58%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018
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La mayoria que es el 65,51% indica que, si esta todo en orden, mientras que el
6,89% sefiala que no. Hacen referencia a esto porque en algunos lugares se encuentran
en construccion, ademas, hay zonas en las que unos activos inservibles los dejan a un
costado en la pared de distintos edificios y estéticamente eso no se ve limpio ni
aseado.
Sin embargo, comentan situaciones que se presentan a continuacion:
e “Las leyes estan mal hechas”, porque los conserjes no pueden limpiar todo, solo
limpian el suelo, entonces les toca a los administrativos limpiar sus cosas por la

imagen

¢ No tienen conserje

e Esté limpio en un 50% por las construcciones
eLimpieza no solo de desechos, sino que también el ambiente libre de humo.
Actualmente tienen medio tiempo de conserje

También hacen mencién de que la UNA aparte de la limpieza de basura,
también es libre de la contaminacion de humo. Eso alegra a las personas a la hora de
transitar hacia su lugar de trabajo, respirando un aire que si bien es cierto no es del
todo limpio por la contaminacion de los carros y las fabricas, pero se hace un intento
por mejorar el ambiente fisico.

Ahora bien, se puede notar que la “falta de leyes” para los conserjes segun lo
mencionan algunas personas, viene a ser un impedimento para los administrativos
solicitar a los encargados de la limpieza, pasar el trapo por lugares que para ellos no
esta permitido. Esto es perjudicial no solo para los administrativos que le toca hacer

esas tareas (que dicho sea de paso no le corresponden) sino, ademas, para la FCTM,
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por el atraso en el que incurren muchas personas dia a dia antes de iniciar tarde con el
trabajo para el cual fueron realmente contratados.

Parte de las mejoras del ambiente fisico es tener un lugar apropiado, por ello se
cuestiond a los colaboradores acerca de este factor.

Tabla 24. Espacio suficiente en el area de trabajo

Espacio suficiente en el area

de trabajo Cantidad Porcentaje

> 18 62,06%
No ! 24,13%
Otro 4 13,79%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

Como se puede apreciar en la imagen, la minoria de 24,13% sefiala no tener un
espacio adecuado. Las demas correspondientes a un 62,06%, indican que es propicio
pero que podria mejorar en ciertos aspectos. Unos comentarios generados a raiz de
esta pregunta son los siguientes:

Cada vez que se vaya a hacer un procedimiento de remodelacién es vital que
los dirigentes hablen tanto con el ingeniero como con los colaboradores para que
errores como el de una remodelacion en lugar de ayudar a mejorar, empeoren el lugar.
Indudablemente, se tiene que hacer una valoracion ergondémica, no es posible que
mientras unos estan bien, otros se tengan que aguantar dolores diarios de espalda,
afectaciones en la vista por la mala iluminacion entre otros malestares propios de la

mala situacion de ambiente fisico en el que se encuentran laborando.
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No se trata de hacer grandes gastos, se trata del bienestar de los y las
trabajadores, en ese sentido se debe hacer mencion del principio humanista: probidad,
cada quien debe hacerse responsable de la debida administracion y resguardo de los
recursos publicos, hay que cuidar los activos, pero cuando estos ya cumplen su ciclo
de vida hay que cambiarlos.

Por lo anterior, es necesario que las personas que se encuentran en puestos de
jerarquia tengan experiencia y conocimiento de las politicas y responsabilidades de su

puesto de trabajo.

No se puede quejar, pero lo ideal es que sea un poco mas amplio

Incomodo a pesar de la remodelacién que se hizo. Hay mala ubicacion de puestos

No son las mas indicadas, hay poca luz natural, las sillas no son ergonémicas

No tiene el suficiente, sin embargo, esperan la construccién del nuevo edificio
Por ello, se pregunté acerca de la preparacion académica y la experiencia laboral en
el puesto que actualmente tiene cada entrevistado (a).

Tabla 25. Puesto vs. Titulacion académica

Puesto vs. titulacion académica Cantidad Porcentaje
Si 25 86,20%
No 4 13,79%
Otro 0 0%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

Casi todas las personas un 86,20%, indicaron correspondencia entre la

experiencia y la titulacion académica, inclusive algunas respuestas revelaron que
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tienen mas titulos de los que el puesto requiere, lo que una vez mas reafirma el deseo
de superacion de los colaboradores, al estar en constante actualizacion para aplicar lo
aprendido en su area y poder asi brindar mas apoyo en las areas que asi lo requieran y
le sea permitido. Por ende, el conocimiento transformador (principio humanista) es
una vez mas el protagonista en esta investigacion. Mientras que un 13,79%, sefialé no
tener los titulos requeridos, hicieron mencién a que se encontraban estudiando para
cumplir con esos requisitos.

Como se menciond anteriormente, el conocimiento de las responsabilidades del
puesto es clave para todo, es por ello, que se pregunt6 acerca de esta variable.

Tabla 26. Conocimiento de responsabilidades del puesto

Conocimiento de responsabilidades del

. Cantidad Porcentaje
puesto

Si 29 100%
No 0 0%
Otro 0 0%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

El 100% de las personas indicaron tener conocimiento de las responsabilidades
del puesto, alucen que también saben muchas cosas mas. Lo que lleva por buen
camino a los administrativos, sin embargo, el grupo de investigacion tiene sus dudas al
respecto. Si todos los empleados conocen sus responsabilidades, ¢por qué sera que se
dan todos los problemas que se han mencionado anteriormente? No hay una respuesta

acertada con claridad.
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No obstante, se cree que, a pesar de conocer sus responsabilidades, no las
aplican a cabalidad.

A consecuencia de esto, se pregunt6 acerca de la satisfaccion laboral. En la
presente tabla se observan los resultados obtenidos.

Tabla 27. Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral Cantidad Porcentaje
Si 29 100%
No 0 0%
Otro 0 0%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

El 100% de los administrativos se sienten satisfechos con la trayectoria que
llevan en la UNA, lo que una vez mas revela, que a pesar de no tener las mejores
condiciones fisicas inclusive algunas faltas de un buen clima laboral, los y las
colaboradores siempre estan dando lo mejor de si.

Esto lleva indudablemente a preguntar si en algin momento pensaron en

cambiar a otra institucion y que opinaban de la FCTM.

Tabla 28. Cambio laboral a otra institucion/ Opinion de la facultad
Cambio Laboral a otra Institucion / Opinién de la
Facultad
Si 3 10,34%
No 26 89,65%

Cantidad Porcentaje
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Otro 0 0%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

El 89,65% no se quiere ir de la institucién, algunos quieren buscar otro puesto
dentro de la UNA, pero fuera del departamento en el que laboran. Otras personas
indican lo siguiente:

e No, jjamas! jmuy buena!, todos los directores y decanos maravillosos

e Enalgin momento de la vida, pero no ya. Le gustaria ir a otra institucion publica
e No le gustaria cambiar de institucion, si cambia seria a algo publico

e Lo hapensado, para estar mas cerca de la casa.

e No se ve en otra institucion, tendria que ser una opcién demasiado buena

Mientas que el 10,34%, menciona que si se quiere ir. Alucen a que no se
sienten bien en el lugar donde se encuentran, por situaciones de mal clima laboral. Sin
embargo, comentan que la situacion laboral externa es muy dificil y por ello prefieren
“aguantar” hasta encontrar una mejor opcion.

Para nadie es un secreto que trabajar para el sector puablico es muy bueno, por
las garantias sociales y demas beneficios, sin embargo, la gente siempre quiere
ascender, y en el sector publico es un poco complicado. Ahora bien, la UNA no se
queda atras, por lo que unas personas contestaron que, si desean cambiar de
institucion, porque creen que con todos los titulos més la experiencia que ahora tienen,
podrian optar por un buen puesto, sin embargo, no se van porque en la UNA los

beneficios para los empleados son muchos. En el momento que se les hizo esta
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pregunta, también se les consulté acerca la opinién de la FCTM vy estas fueron las

respuestas:

Facultad interesante, sin embargo, deberian mejorar la integracion del personal.
Facultad muy organizada, falta mejorar en muchos aspectos como: agilizar
procesos, comunicacion mas clara y coordinacion

Facultad que no conocia, son diferentes, bonita, en pro de crecimiento, pero
académicos un poco negligentes. Nota la diferencia que hay entre lo académico y lo
administrativo, falta unir estos sectores

Mucha extension, muchos proyectos, investigacion, va mas alla. Posicionamiento
en el &mbito cientifico. La UNA ocupa informar méas para que todos se den cuenta
de que se hace

No tiene punto de comparacion con las otras, se ha enfocado en su trabajo (cero
serrucha pisos) se ha avanzado en la facultad con grandes mejoras, y proyeccion
increible para darse conocer, es un buen referente, quieren ir al ritmo de la facultad.

Facultad a la que le tiene mucho aprecio

Buena facultad, nuevas jefaturas son muy buenos lideres, han hecho muchos
cambios que han mejorado la facultad en muchas areas como las de proyectos,

docencia, ha habido cambios sustanciales para bien

Otras opiniones que se presentaron:

Facultad lider, da seguimiento a procesos que estdn pendientes y que tiene
iniciativa de hacer nuevas propuestas ante las autoridades, muy organizada, tiene
mas proyecto a nivel institucional, carreras acreditadas, institutos que generan

muchas publicaciones, gran imagen a nivel nacional.
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e Hay cosas que se deben mejorar: la relacion que hay con las escuelas e institutos
e Como facultad es una de las mejores de la UNA, unifican todas las personas y dan
capacitaciones
e Con la administracion actual, trata de enlazar las ramas, tienen una buena gestion,
comparada con la administracion anterior. Trabaja de forma mas integral, todos se
tienen que acoplar al nuevo sistema, en la facultad son muy proactivos. En la
comision ambiental tienen debilidad, cambié mucho
e Preocupada por la parte académica, proyectos de investigacion, por visualizar la
actividad académica a nivel nacional e internacional, se proyecta mucho hacia
afuera
e La facultad es innecesaria, cree que las escuelas deberian trabajar sin tener que
pasar por las facultades
e Interesa el vinculo entre unidades y facultades, se preocupa porque se conozca sus
empleados, desde el 2009 recuerda la ultima reunién
Las respuestas indican, que la facultad estd bien en muchos aspectos, sin
embargo, esta fallando en el clima organizacional. Hace falta unificar mas estos
sectores y mas comunicacion entre los colaboradores dentro de cada area.
Si bien es cierto, la facultad no puede hacer que se comuniquen dentro de cada
area, pero lo que si puede es realizar actividades de integracion, pidiendo ayuda a
recursos humanos quien es el encargado de esos procedimientos.
No se trata de quedar bien con las areas, sino de que se trabaje mejor con una

integracién que seria de beneficio para todos (as). En pro de tener un futuro mejor,
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maés unificado, con mayor motivacion, comunicacion, trabajo en equipo, con buenos
lideres y un mejor ambiente fisico.
Todo lo anterior, lleva al grupo de investigacion a indagar entre los
entrevistados su opinion acerca de como veian su futuro en la institucion.
Los comentarios generados son los que se presentan a continuacion:
e Quisiera cambiar de puesto, por antigiiedad ya que trabaja desde el 2010 y quiere
ascender
e Se ve ahi por mucho tiempo.
e Se siente satisfecha pero no se ve toda la vida ahi, quiere ascender.
e Ya esta un poco mayor, la politica afecta un poco, siente temor de que se pierda la
esencia de la UNA
Aunado a lo anterior comentaron lo siguiente:
e Se ve en la organizacion, le gustaria cerrar su ciclo laboral en la u, seguir
avanzando, dando siempre lo mejor
e Se ve saliendo hasta pensionarse
e Estable, un patron de pocos cambios
e Mi casa, mi propiedad, le gustaria quedarse ahi
e Crecer profesionalmente, aprender mas. Como se formd ahi en la facultad le tiene
mucho carifio y respeto
e No ve que tenga mucho a donde se pueda mover

e Muy bien, ha tenido muchas oportunidades de crecimiento en la universidad

Todas las opiniones dadas, son indicador de que oportunidades de crecer hay, y

de que las personas quieren seguir trabajando para la UNA, pero también hay que
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entender que es una entidad publica y que cuando alguien asciende es porque una
persona se va y como en la UNA hay grandes beneficios es dificil que alguien se
quiera ir.

A pesar de todas las situaciones que se han venido presentando, ya los lectores
deben saber que la UNA es un buen patrono, pero como en todo lugar de trabajo,
siempre hay aspectos en que mejorar.

No obstante, se les pregunt6é a los colaboradores si recomendarian la UNA,
especificamente la FCTM vy estas fueron las respuestas.

Tabla 29. Recomendaria a la FCTM

Recomendariaala FCTM Cantidad Porcentaje
Si 25 86,20%
No 2 6,89%
Otro 2 6,89%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018

Solo el 6,89% no recomendarian la FCTM, mientras que el 86,20% si lo

harian, pero no como excelente. Sefialan lo siguiente:

e Falta organizacion, reuniones, se siente desintegrado. No recomendaria

e No puede recomendar ciertas areas, pero si en donde trabaja, sin embargo, el
clima es un poco dificil, pero es un lugar donde se aprende mucho. Si pudiera
cambiar algo seria que la jefa las retina al sector administrativo y les informe lo
que se pretende hacer en el afio, minimo dos reuniones para ver como marcha
todo y qué objetivos se tienen.

e La facultad no, pero la universidad si
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e EIl clima est4 bien, pero facultad deberia empefarse en ver como esta el clima.
Una persona se fue por el mal clima, escoger bien a los dirigentes. Si estuvieran
ciertas personas que hacen un mal clima esa persona se iria

Estas fueron algunas reacciones del personal, por ello es recomendable revisar
el clima laboral y verificar que las personas que se contraten sean las indicadas al
puesto, es importante a la hora de contratar hacer una entrevista no convencional, es
de gran ayuda realizar esta contratacion por medio del modelo “evaluacion por
competencias”.

Ahora bien, no todo es malo, se presentaron uno comentarios positivos tal es el

caso de estos:

e Esun lugar muy estable, puede crecer si se lo propone, tiene muchos beneficios

e Hay mucha flexibilidad

e Esunambiente tranquilo

e Muy bueno, las personas son muy colaboradoras, hay mucho apoyo

La mayoria de las personas accedieron a recomendar no solo a la UNA, sino
que también a la FCTM. EI humanismo, uno de los principios expuestos en este proyecto
de investigacion, se ve presente cuando los entrevistados afirman que el ambiente es
tranquilo, con flexibilidad, con posibilidad de crecimiento y con personas muy

colaboradoras.

Sin embargo, no se puede dejar de lado a esas personas que no recomendarian
a la UNA, esto no es un buen indicador, porque una persona le puede hablar mal a
muchas otras y eso es perjudicial para FCTM y aun mas para la UNA. Por ello, se

debe tratar en la medida de lo posible de resolver cualquier inconveniente que afecte a
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los colaboradores, especialmente a aquellos que inclusive piensen en marcharse de la
institucion por situaciones de mal clima organizacional.

Precedentemente, se hace mencion del clima laboral, pero en esta ocasion se
hace alusion a la influencia del ambiente fisico.

Tabla 30. Influencia de la satisfaccion ambiente fisico con respecto a las labores

Influencia de la satisfaccion ambiente _ .
. Cantidad Porcentaje

fisico con respecto a las labores

Si 8 27,58%

No 12 41,37%
Otro 9 31,03%
Total 29 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada entre agosto y septiembre del 2017
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018
En términos generales se puede decir que no influye, sin embargo, hay una
cantidad indecisa que sumada a los que dijeron que el clima si influye, se vuelve
mayoria.
Los comentarios generados son los siguientes:
e El ambiente fisico no es el mas adecuado. Se siente con algunos dolores
e Es adecuado, pero se puede mejorar: el espacio fisico, se necesita bodega, un
espacio para archivo, sala de reuniones
e Hay cosas que mejorar, mas espacio para aulas, laboratorios, lugar para recibir a la
prensa, gente nueva que necesita ser ubicada, remodelacion en la recepcion.
e Se pueden hacer mejoras, el equipo no es el ideal, tiene problemas de vista por el
mal equipo

e Siincide, no tiene lugar para guardar documentos antiguos
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También se destacan estas observaciones:

e Esadecuado, se ha mejorado mucho, son privilegiados

e Hay problemas en la infraestructura por vieja, pero eso no incide en que haga mal
el trabajo. Trabajan con PRODEMI, para atacar el problema que tienen de
infraestructura

e No hay una estructura apropiada, son los edificios mas viejos, antes eran
laboratorios, por lo tanto, no son los mas adecuados

e Incide porque las sillas le causan malestar

Se puede notar, que el ambiente fisico si influye, si todos estos problemas se

atacaran, la facultad tendria resultados atin mayores de los que tiene actualmente.

A pesar de algunas personas afirmar que trabajan bien con todas estas
molestias, es un hecho que es por pura voluntad y ganas de hacer bien su trabajo, sin
embargo, se debe mejorar todas estas situaciones que aquejan a una cantidad
considerable de colaboradores. No solo para obtener mejores resultados, sino que
también para tener la tranquilidad de que la igualdad de condiciones se da para todos y
no solo para unos cuantos.

Al realizar todas estas preguntas se puede ver que hay que mejorar en muchos
aspectos especialmente la comunicacion y el liderazgo, en cuanto a los principios

humanistas hay que mejor la inclusion, la transparencia, la responsabilidad ambiental.



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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Conclusiones

En este capitulo se sintetiza el analisis de la investigacion, en la cual se pudo
recolectar evidencias que nos permiten presentar las conclusiones y recomendaciones
en respuesta a los objetivos planteados, pero de manera principal el poder diagnosticar
cémo influyen los factores: comunicacion, motivacion, ambiente fisico, liderazgo,
trabajo en equipo en el clima organizacional de la FCTM vy su relacion con los
principios humanistas de la Universidad Nacional. En primer lugar, se presentaran los
resultados del tema y posteriormente las sugerencias seran presentadas en la matriz de
acciones.

Como se indica en el primer objetivo especifico de este documento;
Diagnosticar los factores que influyen en el clima organizacional del personal
administrativo, se realiza un estudio profundo acerca de como afectan los factores
anteriormente mencionados en el clima organizacional de la FCTM.

De acuerdo con todo el anélisis realizado y a manera general se puede deducir
que los cinco factores seleccionados para este estudio tienen un grado de incidencia en
el clima laboral que rodea al personal de la facultad y que de alguna manera puede
generar cambios en su comportamiento como en la percepcidn que tienen de la misma.

En el caso del factor comunicacion, un elemento vital en una organizacion del
cual se depende lograr o no los objetivos o metas, por medio del intercambio de
informacidn de sus miembros. Se denota que es asertiva, en donde existe la libertad de
expresion, en donde se escucha y se procura integrar las opiniones para el bienestar

comun de la facultad y de la universidad como tal. La mayoria de las jefaturas se
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preocupan porque sea positiva y fluida con los cooperadores por medio de diversos
canales de comunicacién que permitan esta sea constante. En donde existe un grado de
inestabilidad importante, es el intercambio que se da entre administrativos y
académicos, también entre interunidades teniendo dos panoramas distintos; la relacién
entre algunas escuelas e institutos que se ha vuelto compleja con el pasar del tiempo y
por otro lado la dificultad comunicativa entre las instancias que estan fuera del campus
Omar Dengo, ya que al no estar en el mismo espacio esta distancia genera una
carencia de integracion como parte de la FCTM. Asi mismo con las areas no
vinculadas de manera directa pero que la facultad depende de sus servicios, como es el
area de mantenimiento. Es recomendable reforzar los canales de intercambio de
informacidn entre comparieros de cada espacio o instancia de las oficinas, puesto que,
existiendo mayores medios, crece el grado de relaciones entre estos y con ello
mejoraria los factores relacionados como la motivacion.

Se llega a la conclusion de que, en la FCTM, es necesario profundizar en el
tema antes mencionado y buscar alternativas o canales que permitan reforzar este
elemento fundamental en la labor diaria de una organizacion.

Por otro lado, la motivacién como otro factor a estudiar, segun indican los
funcionarios en su gran mayoria sentirse a gusto trabajando en la Universidad
Nacional ya que consideran a esta como un excelente patrono que brinda garantias
sociales, beneficios y oportunidades de crecimiento profesional y personal. Sin
embargo, los resultados en el caso de la facultad si varian por una minoria de personal
que indico la necesidad de una mayor integracion entre compafieros de oficina y la

facultad como un todo, puesto que en algunos casos las relaciones se limitan
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Unicamente a la parte laboral y no existe compenetracién volviendo distantes las
relaciones entre estos y el ambiente del lugar no es tan ameno. También se evidencia
la necesidad de apoyo e incentivo de parte del decanato para con las unidades que
integran esta institucion.

Aunado a este factor intervienen aspectos como el trabajo en equipo y otros
elementos, por lo cual es evidente que siendo estos afectados la motivacion también lo
serd. Por ello el personal hace énfasis a que es necesario reforzar los lazos entre
colegas tanto de oficinas como interunidades puesto que no sélo elevan los niveles de
motivacion entre los administrativos que conforman la FCTM, sino también podran
establecer relaciones inteligentes que ayuden a sacar mayor provecho de sus
habilidades y capacidades, buscando el logro de objetivos de la facultad. Se manifestd
la necesidad de crear mas espacios que no solamente integren a nivel de facultad, sino
también un incremento de actividades que busquen como fomentar la motivacion para
los trabajadores, ya que si bien este punto no estd mal se debe fortalecer para que
tenga la estabilidad requerida por quienes conforman la FCTM.

Componentes como el liderazgo se convierten cruciales para el desarrollo y
progreso de cualquier institucion puesto que de ahi parte la guia para poder lograr los
objetivos. En el caso de la FCTM segun la descripcion general de las jefaturas que
conforman cada escuela o instituto, existen lideres positivos y participativos, que
siempre estan anuentes a escuchar e incluyen a sus colaboradores en la toma de
decisiones, aceptan las sugerencias y tratan de mantener una comunicacion abierta con
sus funcionarios. Orientan los procesos y gestiones apegados a las normativas que

rigen la institucion y brindan el apoyo y seguimiento necesario a las tareas realizadas
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en sus lugares de trabajo. Sin embargo, existen puntos que se pueden reforzar,
aspectos como la capacidad para resolver conflictos, ya que en algunos casos se
invierte demasiado tiempo y recursos para poder solucionarlos y una parte en la que
existe mayor interés por parte de los funcionarios es tener capacitaciones con
tematicas relacionadas a este aspecto, como el analisis de problemas y toma de
decisiones. A la vez se refleja la necesidad de que las jefaturas busquen mejorar la
comunicacion entre interunidades.

En el caso del trabajo en equipo a nivel de la FCTM se le considera primordial
la colaboracion de todos los compafieros para el bienestar de esta y poder lograr los
objetivos propuestos y aunque se tiene conciencia de la importancia que tiene, existen
aspectos que se pueden fortalecer. En las unidades académicas hay quienes tienen alta
disposicion a colaborar en las labores propias de cada una de estas, asi como brindar
grandes aportes a nivel general, cooperando con procesos que no todos conocen y
retroalimentacion, realizan un enorme esfuerzo por cumplir a cabalidad con las metas
de cada lugar. Este aspecto es muy positivo para la FCTM, sin embargo parte del
personal también expresa que se requiere compromiso y contribucion de todos los
miembros que la conforman no solo a nivel administrativo, ya que el progreso de la
facultad como tal es responsabilidad de todos y en algunas ocasiones como ya se
reiterd anteriormente la comunicacion entre administrativos y académicos se torna
dificil, limitando asi un buen trabajo en equipo puesto que muchas de las labores
requieren la colaboracién en conjunto para el progreso de la facultad. También se
torna complicado cuando se debe trabajar con algunas otras unidades o instancias de la

UNA y se requiere ayuda para poder continuar con las labores.
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Asimismo, se expresa que cuando se brindan charlas, talleres o capacitaciones
que permiten la actualizacion de conocimientos de los funcionarios, no todos tienen la
oportunidad de asistir por distintas razones propias de cada unidad y aquellos
comparferos que si lo pueden hacer debilitan el trabajo en equipo ya que en muchas
ocasiones no comparten el conocimiento obtenido con el grupo para el beneficio de
cada unidad.

En algunas escuelas o institutos ya existe grupos gestores de clima
organizacional y por medio de actividades se busca fortalecer la relacion entre el
personal y mejorar los niveles de compaferismo. Por el contrario, en otras instancias
de la FCTM es necesario trabajar mas este factor por medio de otro tipo de actividades
que fomenten el trabajo en equipo e integracion, debido a que estas son escasas,
Unicamente cuando se realiza alguna actividad general propia de dias festivos en la
institucion.

Finalmente, y como ultimo factor de estudio; el ambiente fisico, se destaca la
necesidad de renovar las condiciones de espacio que son bastante limitadas en algunas
areas, debido a que muchos sitios no solo son espacio de oficina; sino también se
convierten en lugar de archivo, salas de reuniones, etc. Es un punto en el cual se debe
tomar mucha atencion ya que fue el que tuvo un mayor énfasis, puesto que las
condiciones de espacio los restringen para poder realizar sus ocupaciones de forma
adecuada. Asimismo, la necesidad de herramientas y equipo tecnologico apropiado y
actualizado para poder desempefiar sus oficios profesionales con mayor efectividad, ya
que en muchas oficinas el equipo con el que cuentan no es el idéneo o han cumplido

su vida atil y esto los limita en algunas de sus quehaceres.
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Por otra parte, con respecto al segundo objetivo especifico, el grupo
investigador determind que; el alcance de los principios humanistas es completo.
Como parte de las conclusiones se denota que existe un buen conocimiento de estos
por parte de los empleados que laboran para la FCTM, claro esta que son parte del ser
institucional y que como tal estan ligados a las responsabilidades diarias de cada
trabajador. No esta de més reforzar un poco mas el conocimiento de ellos, puesto que
de todos los principios se evidencia que se tienen unos principios mas presentes que
otros. Si bien es cierto esto es informacién vital para quienes laboran alli, pero alin
existe un ligero desconocimiento de los mismos, pese a que representan el verdadero
valor de una institucion humanista y son de aplicacion diaria en sus labores, existe la
necesidad de una mayor difusion sobre los mismos, velar por que todos y cada una de
las personas que conforman tan prestigiosa entidad recuerden y tengan presente la
importancia que tienen estos principios que rigen su politica y por medio de los cuales
ofrece grandes aportes a la sociedad, para asi nunca perder el enfoque de lo que
significa el sello UNA.

Con respecto al tercer objetivo se logra hacer un contraste de principios
humanistas y factores; de ello se puede concluir, que se relacionan de manera tal, que
forman un complemento ideal.

La comparacion se dio de la siguiente manera: Transparencia e inclusion con
trabajo en equipo, probidad con liderazgo, responsabilidad ambiental con motivacién

y ambiente fisico, conocimiento transformador con la comunicacién.
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De lo anterior se concluye que es fundamental, que estos complementos se
den, por el hecho de que al unirse fomentan un espacio de trabajo méas acorde con lo
requerido por el Clima Organizacional y por los Principios Humanistas.

En algunas areas de la FCTM, se puede apreciar que este contraste se da de
manera acertada, mientras que en otros lugares falta implementar esa
complementacidn. Esto por el hecho de que, a pesar del conocimiento de los principios
humanistas, estos no se aplican de la manera deseada. Y en cuanto a los factores que
son objeto de estudio, ocurre lo mismo; se conoce que son necesarios, sin embargo, no
los aplican por completo.

El Clima Organizacional, se caracteriza por el modo en el que los trabajadores
perciben los procesos que se desarrollan en su ambiente laboral y que este influye en
su comportamiento. Si el ambiente no es el mas adecuado, el servicio que se les brinda
tanto a las personas internas como externas de la institucion no va a ser el mas idoneo,
careciendo en cierta manera del humanismo que profesa la UNA.

El objetivo nimero cuatro, se lleva a cabalidad al desarrollar una matriz de
acciones en la que se hacen las respectivas recomendaciones y acciones a
implementar, esto con el ideal de crear un clima méas acorde con los principios
humanistas y las necesidades de los colaboradores.

En ella, se indican algunos puntos en los gque se le aconseja a FCTM, para que
el Clima Organizacional del personal administrativo sea el mas idéneo. Estas guias, se
basan en los resultados obtenidos de las entrevistas y los cuestionarios aplicados, en
los que se detecta que ciertos factores estan influyendo mas que otros, tal es el caso de

la comunicacion que fue uno de los factores méas destacados en esta investigacion.
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Por lo anterior, se puede decir que, con respecto al clima organizacional, es

necesario hacer algunos ajustes que se detallan a continuacion.

Recomendaciones

Las acciones por tomar en cuenta son las siguientes:

1. Realizar reuniones periddicamente.

2. Llevar a cabo una actividad de integracion entre todas las unidades de la FCTM; de
manera que se conozca no solo que se hace en la FCTM, especificamente en cada area,
sino que también quien lo hace.

3. Comunicarse con los encargados de recursos humanos y salud laboral, para que
realicen actividades de integracion, trabajo en equipo, motivacion y liderazgo.

4. En la medida de lo posible, hacer una reestructuracion de oficinas, debido a que el
espacio en algunas areas no es el més idoneo.

5. Instar a las jefaturas de cada area para que emitan una orden, en la que se solicite a
un especialista en ergonomia la respectiva revision de las oficinas de los
colaboradores. Ademas, de una valoracion de los equipos tecnolégicos.

6. Realizar capacitaciones de tematicas consideradas como importantes y que son
sugeridas por el personal en donde se incluyan a todos por igual.

7. En el caso de los superiores de cada instituto o escuela es importante brindar un
seguimiento y apoyo a las labores realizadas por los funcionarios.

8. Realizar dindmicas o manifestaciones de motivacion por parte de los jefes para
reconocer la buena labor de sus trabajadores e incentivarlos para que sigan realizando

sus tareas de la mejor manera.



132

9. Brindar talleres o charlas para trabajar el manejo de conflictos entre el personal
académico y administrativo.

10. Solicitar ayuda al departamento de recursos humanos y al respectivo
departamento para fomentar actividades o espacios que promuevan la integracion y

que mejoren los canales de comunicacion entre académicos y administrativos.
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Introduccion

En esta matriz se indican algunos puntos o recomendaciones a tomar en cuenta
para el personal que conforma la FCTM con el proposito que el Clima Organizacional
del personal administrativo sea el mas idoneo.

En los resultados obtenidos al aplicar las entrevistas y los cuestionarios, se
destaca que ciertos factores son los que estan influyendo de manera directa, por ello,
se lleva a cabo esta matriz que viene a cumplir con uno de los objetivos especificos
propuestos en esta investigacion.

Los factores maés influyentes son: comunicacion, motivacion, liderazgo,
ambiente fisico, trabajo en equipo. Ahora bien, se daran unas acciones en especifico
para estos, asi mismo, a manera de que la organizacion pueda seguir manteniendo los
demas factores que son objeto en esta investigacion, se mencionara algunas medidas
preventivas para estos.

La matriz se basa en directrices que, al aplicarlas poco a poco, el clima
organizacional ira tomando la estabilidad indicada.

Las primeras acciones por tomar en cuenta son las siguientes:

1. Realizar reuniones periodicamente. Objetivo: mejorar la comunicacion.

2. Llevar a cabo una actividad de integracién entre todas las unidades de la
FCTM. Objetivo: integrar al personal, de manera que se conozca no solo que se hace

en la FCTM, especificamente en cada area, sino que también quien lo hace.
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3. Comunicarse con los encargados de recursos humanos o salud laboral,
para que realicen actividades de integracion, trabajo en equipo, motivacion y
liderazgo.

4. En la medida de lo posible, hacer una reestructuracion de Oficinas, debido
a que el espacio en algunas areas no es el mas idéneo. En algunos espacios o areas de
oficinas que integran algunos institutos o escuelas de la FCTM, es necesario realizar
un estudio para realizar una restructuracion, ya que algunas areas no cuentan con el
espacio adecuado e incluso otras ya tienen cierto grado de antigiiedad.

5. Dirigir una orden a las jefaturas de cada &rea para que revisen la
ergonomia de los colaboradores, ademas de realizar la valoracion respectiva de los
equipos tecnoldgicos.

6. Realizar capacitaciones de tematicas consideradas como importantes y que
son sugeridas por su personal en donde se incluyan a todos por igual.

7. En el caso de los superiores de cada instituto o escuela es importante
brindar un seguimiento y apoyo a las labores realizadas por los funcionarios.

8. Realizar dinamicas o manifestaciones de motivacion por parte de los jefes
para reconocer la buena labor de sus trabajadores.

9. Brindar talleres o charlas para trabajar el manejo de conflictos entre el
personal académico y administrativo.

10. Solicitar ayuda al departamento de recursos humanos y al respectivo
departamento para fomentar actividades o espacios que promuevan la integracion y

que mejoren los canales de comunicacion entre académicos y administrativos.
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Objetivo

Disefiar una matriz de acciones que apoye a un clima organizacional de

orientacién humanista.



Matriz de acciones
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Recomendacién

Factores

¢, Como llevarlo a cabo?

Beneficios

Comunicacion

Trabajo

en

€quipo

 Se planifica desde inicios de afio.

« Se hace una reunién con todo el personal, con el
fin de que se reserven las fechas para su puntual
asistencia.

« Las reuniones seran a la hora que los directivos lo
indiquen, sin embargo, este grupo recomienda que
sean en la tarde.

e Por fecha expondran dos personas, estas
presentaran sus proyectos o funciones en las que ha

trabajado, asi mismo, la manera en que ayudan a su

area 'y Facultad.

» Mejor conocimiento de lo que realizan los
comparieros.

e Actas en las que se indican que la unidad
esta activa y en pro de mejora.

« Coadyuva a una mejor comunicacion.

e Insta a colaborar con los compafieros en
etapas de proyectos

« Mejora el clima organizacional.

e Alcance de objetivos y metas de manera
mas rapida.

« Integracion de los todos los colaboradores
para el beneficio colectivo y no solo de

manera individual.
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Recomendacion | Factores ¢, Como llevarlo a cabo? Beneficios

e La UNA, cuenta con un lugar idoneo para realizar | « Nuevas ideas para mantener o mejorar el
esta actividad; Fondo de Beneficio Social. liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion,
e Es un espacio amplio en el que se pueden realizar | motivacion entre otros.
actividades de trabajo en equipo, motivacion, | e Unidn entre las distintas &areas de la
liderazgo entre otros. FCTM.
e También se debe llevar una pequefia presentacion | « Mejor conocimiento del movimiento

Tra_ba|o €N | del &rea para la que labora. que se da en los otros departamentos de la

equipo

2 L La idea es la siguiente: Como no es posible que | FCTM.

Motivacion

Liderazao todos los colaboradores de un area asistan a la vez, | o Satisfaccion por parte de los
entonces se elegird a una persona por actividad. trabajadores al realizar sus labores,

Se dara inicio con el puesto de directores hasta
llegar al puesto de recepcionista.

Esto con el fin, de que las directivas al ser las
cabezas de cada area vayan guiando con el liderazgo

indicado a sus representados.

generando asi mayor productividad.
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Una vez que la persona regresa de esta actividad,
realizara una presentacion en la que indicara los

resultados de ésta y como aplicarlos en su lugar de

trabajo.
Recomendaciones | Factores ¢Cbémo llevarlo a cabo? Beneficios
Esta accion viene de las jefaturas, ellas seran | e Regresa la confianza en recursos humanos
. encargadas de establecer contacto con recursos | y tener un apoyo para orientar en tematicas
Trabajo en
£quipo humanos para que éste lleve a cabo actividades para | que pertenecen a recursos humanos.
3 Motivacién
—_— sus comparfieros de trabajo. e Recursos humanos sera el encargado de
Liderazgo i - - . o .
» Puede ser cada seis meses con teméticas distintas | cubrir con la organizacion de dichas
actividades.
Recomendaciones | Factores ¢Cémo llevarlo a cabo? Beneficios

Espacio Fisico

o Llamar a los encargados de las estructuras; en este
caso a PRODEMI, para que realice un estudio y
verifique si las condiciones son las idoneas. De no

ser asi, el PRODEMI debe actuar y en la medida de

e Mejora de espacio fisico.
e Los colaboradores trabajan mejor si las
condiciones son las mas adecuadas.

e No se corren riesgos por mala
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lo posible hacer los ajustes que sean necesarios en

las oficinas.

infraestructura.
e Comodidad.

e Mejora la salud mental.

Recomendaciones

Factores

¢, Como llevarlo a cabo?

Beneficios

Espacio Fisico

« Solicitar la intervencion de un especialista en
ergonomia, para que revise el lugar de trabajo del
personal administrativo.

o Ajustar en la medida de lo posible, cada espacio

segun las recomendaciones del especialista.

e« Evitar que los colaboradores estén en
contra de la buena salud laboral.

e Adecuar cada espacio para que cumpla
con las reglas de ergonomia.

« Trabajadores mas comodos en sus labores,

lo que mejoraria su productividad.

Recomendaciones | Factores ¢, Como llevarlo a cabo? Beneficios
o Mediante el reconocimiento, donde se puede | « Mayor compromiso con la universidad.
implementar la premiacion de logros. o Mejora en el rendimiento laboral.
6 Motivacién e Promoviendo la formacién constante de los | ¢« Menores inconvenientes entre  los
trabajadores. trabajadores.

e Implementando la  participacion de los

« Se dan mas y mejores ideas.




142

colaboradores en la toma de decisiones

» Hay mayor competitividad

Recomendaciones

Factores

¢Cbémo llevarlo a cabo?

Beneficios

Trabajo en

Equipo

o Creando sentido de pertenencia.

o Teniendo empatia con los compafieros
 Celebrando los éxitos grupales.

e Motivando la responsabilidad y compromiso

mutuo.

o Mejores resultados en los institutos,
escuelas y demas lugares que integran la
FCTM.

e Se logra la wunién grupal, generando
energias constructivas, aumentando asi la
eficiencia en cuanto a los resultados.

» Hay mayor creatividad y aprendizajes

Recomendaciones

Factores

¢Cémo llevarlo a cabo?

Beneficios

Comunicacion

o Mediante la utilizacion de medios audiovisuales,
para una mejor atencion de los mensajes.

« Utilizando buen lenguaje corporal.

o Facilita la adaptacion a los cambios que

puedan presentarse.

Fuente: Cuestionario y entrevista realizada en la FCTM
Elaborado por: Lezcano K, Ramirez D, Vega S., 2018
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Cuestionario

Cuestionario Clima Organizacional FCTM

Las estudiantes Keylin Lezcano Carranza, Dayana Ramirez Rodriguez y Sonia
Vega Lépez, se encuentran actualmente realizando el trabajo de graduacion
titulado: Analisis cualitativo del clima organizacional en el personal administrativo
de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar de la Universidad Nacional y su
relacion con los principios humanistas implicitos en la politica institucional,
periodo 2017, para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de
Oficinas, que contempla entre otras técnicas la aplicacion de un cuestionario con
el fin de analizar el clima organizacional del personal administrativo de la
Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar, de la Universidad Nacional para
relacionarlo con los principios humanistas implicitos en la politica institucional,
2017.

Se le invita como parte de la poblacion de estudio escogida a participar en
completar este instrumento. La informacién obtenida sera tratada con total
confidencialidad y discrecion para los fines anteriormente expuestos.

Instrucciones:

A continuacion se presentan diferentes enunciados para los cuéles debera
marcar la opcién correcta segun su criterio. En aquellas preguntas que sean
extensas atiéndase a contestar de manera amplia y veraz.

Direccion de correo electrénico (OPCIONAL):
1. Indigue su género

( ) Hombre

() Mujer

( )Otro

. Indique su rango de edad
) De 23 a 30 afios
) De 30 a 40 afos
) De 40 a 50 afios
) De 50 a 70 afos

AN NN N I\J

3. ¢En cudl instancia de la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar se
desempefna?

4. ¢ Cuénto tiempo tiene de laborar para esta instancia?
() Menos de 1 afios
( ) 2 afos a 4 afnos
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( )5 afios a 8 afos
( ) 8 afnos a 10 afios
( ) Otra

5. Indique el puesto que desempefia de acuerdo al Manual Descriptivo de
Perfiles de Cargos de la Universidad Nacional.

Preguntas Cerradas

6. ¢ Sabe usted qué es el clima organizacional? Defina.

7. ¢, Se siente motivado (a) de trabajar para la Universidad Nacional?
()Si

( )No

Justifique:

8. ¢Considera importante conocer y entender los valores, gustos, antipatias y
necesidades de cada miembro de su equipo de trabajo?

()Si

( )No

Justifique:

9. ¢Cuenta con la colaboracion profesional de sus compafieros de trabajo?
Justifique el por qué.

()sSi

( ) No

Justifique:
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10. ¢Existe comunicacion asertiva entre los funcionarios administrativos que
laboran en su mismo contexto de trabajo?

()Si

( )No

11. ¢Se encuentran anuentes a las sugerencias u opiniones que brinda usted en
su ambiente de trabajo?

()sSi

( )No

Justifique:

12. ¢Tiene claridad de las tareas que debe realizar en su entorno laboral segun
el manual de puestos de la Universidad?

()Si

( ) No

Preguntas de seleccion multiple

13. ¢ Cudles son los principios que profesa la UNA?

() Humanismo, Transparencia, Inclusion

() Excelencia, Compromiso Social, Participacién democratica

() Equidad, Respeto, Pensamiento Critico

() Probidad, Responsabilidad ambiental, Conocimiento transformador

14. ¢ Cudles de las siguientes capacitaciones considera que son necesarias para
su crecimiento en el trabajo? Puede seleccionar varias opciones.

() Formacion de lideres en equipo

() Atencidn y servicio al usuario

() Andlisis de problemas y toma de decisiones

() Manejo del estrés

( )Otro

15. ¢Con cudles de los siguientes enunciados se identifica cuando surge algun
problema? Puede seleccionar varias opciones.

() “Estamos todos juntos en esto”. (Palabras del jefe)

() El superior inmediato pide opiniones para la toma de decisiones

() El superior no escucha lo que dice el personal
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() El jefe se muestra inflexible

16. En las siguientes opciones se brindan una serie de caracteristicas para
definir como es su jefatura inmediata, favor seleccione las que considere se
ajustan mejor con su opinién. Puede seleccionar multiples opciones.

() Existe una comunicacién efectiva con esa persona

() Tiene amplia capacidad para resolver conflictos

() Se muestra anuente a la comunicacion inmediata cuando asi se requiere

( ) Tiene capacidad y autoridad para la resolucion de conflictos

() Mantiene una buena relacién con sus colaboradores

() Muestra interés en usted como trabajador y profesional

( ) Brinda un trato justo y equitativo con sus funcionarios evitando favoritismo

ESCALA DE LIKERT

En el siguiente apartado se muestran una serie de preguntas en las que debe
considerar el valor correspondiente para cada criterio (1) Totalmente de
Acuerdo, (2) De Acuerdo, (3) En Desacuerdo, (4) Totalmente en Desacuerdo.
Sirvase contestar con la opcion que se ajuste de acuerdo con su opinion.

Totalmente | De En Totalmente
de Acuerdo | Acuerdo Desacuerdo en
Desacuerdo
Cuenta con los
materiales, espacio

fisico y equipo
necesario para realizar

sus funciones
profesionales

Las herramientas
tecnolégicas que
requiere para hacer su
trabajo son las
adecuadas

Las condiciones de
espacio le permiten
desempenfar su trabajo
con efectividad

En esta instancia
existe una planificacion
cuidadosa de las
labores que se deben
realizar en su contexto
de trabajo

Ha desarrollado
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autonomia profesional
para llevar a cabo su
trabajo

Su superior le brinda
seguimiento y apoyo
en las tareas que

realiza

Su jefe lo felicita
cuando realiza
eficientemente su
trabajo

Se siente motivado de
trabajar para la

instancia de la FCTM a
la que pertenece

Preguntas Abiertas

17. ¢En la instancia para la cual labora se realizan actividades que fortalezcan el
trabajo en equipo y comunicacion entre sus compaferos?

18. ¢ En su trabajo se siente motivado o estimulado? Justifique su respuesta.

19. Defina en una sola frase el ambiente laboral en el que usted se desarrolla.

20. ¢Qué tipo de liderazgo prevalece en su lugar de trabajo de acuerdo a la
normativa que los rige? ¢ Por qué? Justifique.




156

21. Considerando los siguientes factores (motivacion, liderazgo, ambiente fisico
0 espacio de trabajo, comunicacion, trabajo en equipo), que aspectos considera
gue deben mejorar en su unidad académica.

22. ¢Qué aspectos del clima organizacional valora usted que deberian mejorar
en toda la Facultad de Ciencias de la Tierra y el Mar?

iMuchas gracias por su tiempo y colaboracion j
La confianza en si mismo es el primer secreto del éxito.
Ralph Waldo Emerson
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Entrevista

Guia de entrevista

Edad Sexo Otro

Instancia para la que labora

e Descripcién general del proyecto
e Motivo por el que fue seleccionado
e Para que se van a utilizar los datos recolectados.

Caracteristicas de la entrevista:

¢ Confidencialidad (solo el decano de la facultad y nosotras vamos a saber la
informacion que sea revelada)
e En cuanto a la duracion solo si el entrevistado lo pregunta.

Preguntas

1. ¢Cuentan las &reas con un plan estratégico con objetivos y metas que
guarden relacion con la mision de la Facultad Ciencias de la Tierra y el
Mar?

2. ¢Existen politicas orientadas a la seleccion, induccién, formacion,
capacitacion y evaluacion del personal?

3. ¢, Son adecuadas las condiciones fisicas (lugar) en las que se desempefa

su trabajo profesional?

¢, Fomenta compromisos de mejoramiento continuo de la organizacion?

¢, Realizan reuniones de trabajo y coordinacion con el personal?

¢, Se siente integrado en la institucién?

N o g A

¢Desde el momento en el que usted inicié a laborar para la Universidad
Nacional, la Facultad para la que labora le brindd apoyo y formacion
profesional?

8. ¢ Esta la institucion limpia y aseada?

9. ¢ Tiene espacio suficiente para desempefiar su labor?

10. ¢ Corresponde su puesto a su titulaciébn académica, experiencia laboral?
11. ¢;Sabe cudles son las responsabilidades de su puesto de trabajo?

12. ¢ Esta satisfecho con su trayectoria en la UNA?
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13. ¢ Desearia cambiar de institucion? ¢Qué opina de la Facultad de la Tierra
y el Mar?

14. ¢ Como ve su futuro en esta organizacion?

15. ¢ Recomendaria a sus amigos la Universidad Nacional, especificamente la
Facultad de Tierra y el Mar como un excelente lugar para trabajar?

16. ¢Considera que el ambiente fisico (espacio) en este momento es
adecuado, incide notoriamente en la realizacibn de sus labores

profesionales?



