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RESUMEN

Varela Mendoza, EN. 2013. Factores que inciden en el desempefio laboral, dado el clima
organizacional en el sector sindicalizado de la Universidad Nacional de Agricultura. Tesis.
Lic. Administracion de Empresas Agropecuarias. Universidad Nacional de Agricultura
Catacamas, Honduras. C. A. 114 pag.

El trabajo de investigacion se llevd a cabo en la Universidad Nacional de Agricultura
ubicada en la ciudad de Catacamas en el departamento de Olancho, el objetivo principal del
estudio fue identificar los factores que inciden en el desempefio laboral dado el clima
organizacional en el sector sindicalizado de la Universidad Nacional de Agricultura. Para el
levantamiento de la informacion se disefié una metodologia de caracter transaccional y
correlacional con la cooperacion de los empleados sindicalizados; transaccional con el
propdsito obtener informacidn del objeto de estudio, una Gnica vez en un momento dado. Y
correlacional porque un segundo propoésito de esta investigacion es mostrar o examinar la
relacién entre variables o resultados de variables. Todo esto apoyada por la observacion
directa, en los puestos de trabajo, utilizando la encuesta como fuente primaria para la
recoleccion de los datos. También se cont6é con informacidn proporcionada por empleados
de mayor antigliedad laboral de los diferentes Departamentos de la Institucion, se realizaron
entrevistas de acuerdo a la informacion que se requeria (aspectos de clima organizacional y
satisfaccion en el trabajo), en los puestos de trabajo. Se identificaron 154 empleados
sindicalizados al de julio 2013, estos se tomaron como poblacion de estudio y en un 85.7%
de estos, no estan en puestos administrativos por lo que actualmente estan ejerciendo sus
labores como personal de apoyo o en otras areas de servicio en la Institucion, estos se
distribuyen asi: en un 14.3% en puestos administrativos y el 27.9% como personal de
apoyo acompafado de las demas secciones de la Universidad, como ser: Aseo, 10.4%,
Planta Cérnica, 4.5%, Seguridad, 10.4%, Comedor, 13%, Motorista, 3.9% Lavanderia,
6.5%, Centro Desarrollo de Produccion Porcina (CDPP). Y Produccién Animal, un 9.1%.
En relacion al clima organizacional, en un 72.1% de la poblacion en estudio est4 satisfecha,
y para un 5.8% solamente en algunas veces y en un 13.6% no esta satisfecha con el clima
laboral existente, uno de los aspectos que podria ser influyente respecto a lo antes
mencionado es la capacitacion brindada ya que en un 55.2% no consideran que han
recibido capacitacion, mientras tanto segun los resultados en un 53.9% que si han recibido
capacitacion pero a la misma vez demostraron insatisfaccion por las mismas, segin una
entrevista con algunos de los empleados de mayor antigiiedad laboral las capacitaciones no
ha sido acorde con las funciones realizadas en sus puestos de trabajo. El clima
organizacional establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que
los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estard determinada por la
percepcion, se debe mejorar en casi un 40%, en estos aspectos para generar un clima
laboral satisfactorio.

Palabras claves: observacion directa, clima y satisfaccion laboral, capacitacion,
insatisfaccion



. INTRODUCCION

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, busca relacionarse de alguin
modo con sus semejantes en sus actividades, ya sea social, laboral o personal. Estas
relaciones van construyendo una forma de actuar estructural, grupal, hasta individual que

caracteriza y distingue a cada institucion una de la otra.

El clima organizacional es uno de los términos utilizados para describir las caracteristicas
de una organizacién en funcion de lo que perciben y experimentan los miembros de la
misma. Esto estd vinculado con la interaccion de las personas ya sea actuando en forma
grupal o individual en base a la estructura de la organizacién y los procesos, por
consiguiente influye en la conducta de las personas y en el desempefio de las

organizaciones.

En vista de la importancia que ha venido alcanzando en el entorno empresarial o
institucional actual, la gestion del clima organizacional en las empresas como elemento
fundamental adoptado por los directivos, en el desarrollo y construccion de un ambiente
laboral que permitan el fomento de los procesos creativos, teniendo en cuenta su influencia

en los comportamientos de los seres humanos en la institucion.

En estudios que se han realizado se revela que toda organizacion tiene su propia
personalidad o un clima laboral, que la distingue de las otras organizaciones. Debido a los
efectos que tiene el clima laboral sobre la satisfaccion en las necesidades psicoldgicas,
sociales de su personal, sobre el logro de los objetivos y metas de la organizacion, la

gerencia debe tener una cuidadosa atencion a esta cualidad.



La Universidad Nacional de Agricultura posee una estructura que se caracteriza por un
entorno dindmico en cuanto al crecimiento poblacional, que ha obtenido en los ultimos
afios; necesita cambios en: motivacion, relaciones personales, liderazgos, trabajo en equipo,
entre otros, que conlleven al mejoramiento de los servicios brindados, asi como también,
desde el punto de vista de la capacitacién constante de sus trabajadores, para la prestacion
de un servicio de alta calida; todo esto trae consigo cambios inmutables que sobrelleve al
mismo tiempo, la resistencia de un clima organizacional; que no siempre resulta adecuado

para la obtencidn de los objetivos y metas de la organizacion.

Especificamente, esta investigacion consiste en determinar los indicadores que inciden en el
desempefio laboral tomando en consideracion el clima organizacional del sector
sindicalizado de la Universidad Nacional de Agricultura, a través de la recolecciéon de
informacion por medio de una encuesta sobre aspectos de clima y satisfaccion laboral
aplicados a una poblacion representativa de 154 empleados del sindicato de la Universidad

Nacional de Agricultura.

La estructura de este trabajo investigativo consta de cinco capitulos en los que se trata de
recopilar todos aquellos aspectos, destacando en los factores que inciden en el desempefio

laboral dado el clima organizacional tal y como a continuacién se especifica.

En el capitulo I, se explica a manera de introduccién la importancia que tiene la satisfaccion
laboral y como influye el clima organizacional en el buen desempefio por parte de los

trabajadores.

En el capitulo Il se describen el objetivo general y especificos estos son los propuestos a

alcanzar y serviran de motivacion para realizar esta investigacion.



En el capitulo Il se plasma la revision de literatura que sirve como sustento y hacer
referencia a las variables de estudio, en este capitulo figuran temas que de alguna u otra

manera ayudan a describir los resultados encontrados en este trabajo investigativo.

En el capitulo 1V, describe el marco metodologico de esta investigacion, como ser, tipo de
investigacion variables a evaluar, forma de levantamiento de informacion, asi también se

mencionan los materiales y equipo que se utilizaron en este trabajo.

En el capitulo V, se encuentra el andlisis y la discusion de los resultados obtenidos en esta

investigacion, de tal manera que cada item es discutido uno a uno a detalle.

Finalmente las conclusiones, recomendaciones bibliografia y anexos.



1. OBJETIVOS

6.1 General

e Identificar los factores que inciden en el desempefio laboral dado el clima
organizacional en el sector sindicalizado de la Universidad Nacional de

Agricultura.

6.1 Especificos

e Analizar las tendencias que se manifiestan en la actualidad sobre el clima

organizacional de la Universidad Nacional de Agricultura.

e Identificar las causas de la insatisfaccion laboral que inciden en el clima

organizacional en la Universidad Nacional de Agricultura.

e Disefiar un plan de mejora que contribuya a un clima organizacional favorable o
satisfactorio.



I1l.  REVISION DE LITERATURA

6.1 Clima organizacional
En estudios que se ha realizado se revela que toda organizacion tiene su propia

personalidad o un clima laboral que la distingue de otras organizaciones, debido a los
efectos que tiene el clima sobre la satisfaccion de las necesidades psicologicas y sociales
de su personal sobre el logro de los objetivos de la organizacion, la gerencia debe adoptar
una cuidadosa atencion a esta cualidad.

Existen muchas caracteristicas que distinguen a una organizacion de otra y que le dan una
personalidad particular. Una de ellas son sus objetivos y metas institucionales, el hecho que
las organizaciones gubernamentales, caritativas, educativas, y lucrativas difieren sus
objetivos forman los distintos climas de las organizaciones; la estructura de una

organizacion, también influye en el clima organizacional. (Chruden, 1988)

Chruden, (1988), menciona que los recursos intangibles tales como los métodos que los
gerentes, supervisores usan para dirigir y controlar las actividades de sus subordinados, la
naturaleza de las relaciones entre los individuos, los grupos y la interaccion entre las
personas en distintos niveles de autoridad en la jerarquia, son otros de los principales

determinantes en el clima de la organizacion.

6.1 Modelos de clima organizacional
Likert es considerado uno de los investigadores que mas ha aportado a los estudios de clima
organizacional, presenta entre sus investigaciones la teoria de los sistemas de organizacion,

catalogada como la mas completa dado su nivel explicativo, la teoria de



Sistema de Likert, parte de las siguientes premisas; el comportamiento de los empleados es
originado de dos fuentes principales, la primera, el comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que perciba, la segunda se derivan de informaciones,
percepciones, capacidades y valores, de esta manera la percepcion es quien determina la
forma como se reacciona ante las circunstancias, que no siempre corresponde con la

realidad objetiva.

De acuerdo a lo expuesto anteriormente, la realidad influye sobre la percepcion y
finalmente determina el comportamiento expresado por la persona por ende es importante
resaltar que el comportamiento y actitudes de las personas son una resultante de sus
percepciones de la situacion denominado clima organizacional. Likert establece dos tipos

de sistemas o modelos de clima organizacional (Hernandez, Rodriguez. MY. 2010).

3.2.1. Clima de tipo autoritario.

Es también denominado autoritarismo explotador, corresponde a un sistema en donde la
gerencia desconfia permanentemente de los empleados, la toma de decisiones en cuanto a la
organizacidn, distribucién del trabajo corresponde a los administradores o gerentes quienes
desde la cima de manera descendente le asignaran a los subordinados a través de directrices
e instrucciones sin que haya comunicacion alguna, prevalece un ambiente cuyo rasgo

principal es el miedo al castigo y la amenaza (Hernandez, Rodriguez. MY. 2010).

En este tipo de sistema los empleados dan muestra de desconfianza y temor en las escazas
interacciones con los supervisores, desarrollandose una organizacion informal antagonica a

la formal, este tipo de sistema tiende a ser estable y aleatorio.

Como es un sistema que obliga al trabajador a realizar su trabajo, esta manera de proceder

dio muy buenos resultados en los primeros tiempos de la revolucion industrial, cuando los
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obreros y sus familias estaban tan cerca del hambre que las necesidades materiales a
satisfacer con el trabajo tenian una importancia primordial, sin embargo, en los ultimos
afios, los trabajadores han comenzado a esperar que su labor les proporcionase algo mas

que un puro castigo (George Strauss y Leonard R. Sayles, 1961).

3.2.2. Autoritarismo paternalista

Este sistema contempla ciertos niveles de desconfianza de forma condescendiente hacia los
empleados, al igual que en el tipo autoritario explotador la toma de decisiones esta
reservada en la alta direccion, con una timida participacion en algunos estratos inferiores, la
interaccidn entre supervisores y subordinados se desarrollan de forma condescendiente por
parte de los supervisores mientras que en los subordinados la preocupacion se mantiene

siempre.

Entre las estrategias para motivar a los empleados se implementa la recompensa y castigos
en tanto la gerencia juega con las necesidades sociales de los empleados, es posible se geste
una organizacion informal, el clima del sistema autoritario paternalista tiende a ser estable y

estructurado.

Explica George Strauss y Leonard R. Sayles, (1961) que su gran aceptacion fueron por
parte de los patronos asi como de la creencia de que “ser bueno” era una forma de
motivacion superior al “ser fuerte”, su popularidad de debiose también, en parte, a una
reaccion ante la aparicion del sindicalismo durante la primera guerra mundial e

inmediatamente después de la misma.



3.2.3. Tipos de clima organizacional

El clima organizacional es multidimensional

Es multidimensional por que no se puede delimitar a una variable o a un nimero reducido
de estas, parte que el clima es percepcion resultante de la interaccion de los aspectos
objetivos de la organizacion tales es el caso de su estructura, procesos y a su vez el
comportamiento de sus integrantes. Tiende a mostrar continuidad en el tiempo por
consiguiente no significa que no sufre alteraciones, por factores capaces de perturbar una

organizacion

El clima organizacional es bidireccional

En la medida que los integrantes de la organizacion son influenciados por el clima estos a
su vez intervienen en su mantenimiento o trasformacion, a través de su comportamiento y
su actitud, el estilo de direccion implementado en las organizaciones impacta su clima
produciendo un circulo vicioso en la medida que los empleados presentan comportamiento

y actitudes de rechazo ante un determinado estilo de direccién.

3.2.4. Clasificacién del clima organizacional

El clima organizacional, esta determinado por dos dimensiones, estas dimensiones son la
orientacion a la tarea y la orientacion a las relaciones, la orientacion a la tarea pone el
acento en la productividad, el cumplimiento de las tareas, la iniciativa, la organizacion y la
direccién y la orientacién a las relaciones hace hincapié en las personas, en escucharlas,
demostrarles confianza y alentarlas, estas dos orientaciones dan lugar a cuatro tipos basicos
de clima organizacional: un clima en el que ambas orientaciones son débiles, otros en los

que una de ellas es fuerte y otro clima en el que las dos son fuertes (Borrego, AA. 2007).



3.25. Elclima orientado al sistema

El clima orientado al sistema se caracteriza por la prudencia de la administracion, también
por el interés en corregir las desviaciones hay una tendencia a escribir méas que a hablar vy,
en parte por este motivo, la comunicacion personal, en todas las direcciones, es
relativamente escasa, la perspectiva temporal tiende a estar dirigida al pasado y a “la
manera en que lo hicimos la vez anterior”, el clima fomenta la identificacion con la
organizacion como un todo, mas que con alguno de sus miembros, debido al deseo de
mantener las cosas tal como estan, se da importancia a las reglas y los procedimientos y se

juzga a las personas segun el grado en que los cumplen.

Se valora la inteligencia en los gerentes de nivel superior, pero no necesariamente en los
demés, las comisiones tienden adoptar un estilo sumiso en sus procedimientos: los
miembros procuran aclarar sus posiciones, tratan todos los puntos del orden del dia la
mayor parte de las comunicaciones se canaliza a través de la presidencia de la comision,
este clima sin duda se adecua a los sectores de administracion, contabilidad, estadistica y
disefio técnico, a algunos organismos estatales y a los departamentos de control de las
oficinas centrales (Borrego, AA. 2007).

3.2.6. Elclima orientado a las personas

La caracteristica principal de este clima es el reconocimiento del individuo, es tono
significa que no se reconozca la eficacia o que nadie se enfade nunca con los demas, no es
un sistema ideal fundado en suposiciones utdpicas, sino un sistema que reconoce al
individuo. En este clima, las personas suelen hablar mas unas con otras, debido a la
importancia dada a la comunicacién, por lo general hay un buen vinculo entre todos los
niveles de la organizacion, los miembros de la organizacién se identifican con otros, por lo

comun son miembros de equipos, superiores y subordinados.



Un método importante para juzgar a las personas en este clima es comprobar si se llevan
bien y se entienden con los demas, estas son, por supuesto, virtudes fundamentales, a los
gerentes de nivel superior se les juzga por la cordialidad con que tratan a sus subordinados
y por su capacidad de comprender los puntos de vista de éstos. El trabajo en comisiones
funciona a la perfeccion, se presta atencion a las ideas de los demés y las diferencias se
concilian, no se rechazan, la capacitacion informal es una practica comun para ayudar a que
otras personas mejoren 0 se sientan mejor, este clima se adecua particularmente a la
direccién de profesionales, a algunos tipos de trabajos de capacitacion, desarrollo y a la

coordinacion de las actividades de diversos grupos.

En este clima es mas importante la motivacion que la evaluacion y la correccion de errores,
hay cierto grado de dependencia y cuando aumenta el estrés, posiblemente debido a algin
cambio o a las condiciones de mercado, los empleados de cualquiera de los niveles pueden
deprimirse y volverse ain méas dependientes, la fuente de influencia positiva es la de
valoracion, mientras que la negativa seria el rechazo de las ideas, una caracteristica de este
tipo de clima es que hay un nivel relativamente bajo de conduccién, se da por sentado que
las personas ya saben, o pueden descubrir por si solas, lo que tienen que hacer, sin que haya
que decirselo, el castigo utilizado con mayor frecuencia es la falta de interés por parte de
los demaés (Borrego, AA. 2007).

3.2.7. Elclima orientado a la produccion

En este clima tiene prioridad el proceso de trabajo la perspectiva temporal es inmediata 0 a
corto plazo y la eleccion preferida es “jhagalo ahora!”, el clima es determinado por los
superiores y por el sistema técnico de la organizacién, siempre que sea posible, se

consideran méas importantes las demandas del sistema técnico que las del sistema humano.

La organizacion juzga a los empleados por el grado en que producen y a los gerentes de

nivel superior por su capacidad de ejercer poder, los empleados pronto aprenden que el
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desempefio es lo que cuenta y que podrén ser castigados si cometen errores, los empleados
a menudo se quejan de la falta de informacion, se espera una participacion activa en las
discusiones y se tiende hacia la iniciacion, la evaluacion y la conduccion, este clima se
adecua a las unidades de produccion y a los departamentos de ventas, en los que se
necesitan directivas, pero no es propicio en situaciones en las que hay poca necesidad de
ejercer poder, 0 en las que no basta con decirle a la gente qué tiene que hacer.

En este clima, se superan los conflictos por la via de suprimirlos; otras situaciones de
tension se resuelven mediante la dominacion, el clima fomentala creencia de que las
recompensas son un buen método para motivar a los empleados y que los castigos son la
mejor forma de evitar que las personas hagan lo que no deben hacer, el castigo mas severo
es perder el puesto, este clima no refleja la existencia de los empleados como entidades
independientes, por lo que se subestima la importancia de las expectativas individuales de

los empleados.

La principal debilidad de este clima es que posibilita que se produzcan controversias en
torno de asuntos que podrian resolverse por otros medios. Se concede tanta importancia al
uso del poder, que su pérdida es sumamente temida. EI mayor temor con respecto a los

empleados es que no produzcan.

3.2.8. El clima orientado al equipo

Este clima esta caracterizado por la interaccion entre los miembros y los sectores, se valora
especialmente la comunicacion grupal, por lo tanto, la realizacion de reuniones formales e
informales, no so6lo la comunicacion de ida y vuelta es mayor a la habitual, sino tambien la
comunicacion en multiples direcciones, hacia arriba, hacia abajo y en forma lateral, hay
menos preocupacion que en otras situaciones por las diferencias de poder entre individuos o

sectores.
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Se procura integrar al individuo a la organizacion en su conjunto o a la tecnologia particular
con la que trabaja, naturalmente, en este clima se tiende a juzgar a las personas por su
disposicion a incorporarse y trabajar con el equipo por su capacidad general para el trabajo
en equipo, en este clima se tiene muy en cuenta el trabajo, los equipos establecen normas de
desempefio, tanto para los equipos como para los individuos; miembros de los equipos son
evaluados por su grado de compromiso y sus intenciones, y son motivados para que

mejoren su desempefio.

Evidentemente, este clima se adecua a los trabajos que requieren un elevado nivel de
interaccidn y es menos apropiado para el trabajo en el area de la tecnologia en el que hay un
alto grado de rutina. Los errores son considerados como oportunidades de aprendizaje y no
son castigados, cuando surge un conflicto, se busca determinar y resolver la causa, antes
que el conflicto en si (Borrego, AA. 2007).

6.1 El ambiente fisico

El clima de una organizacion estd determinado en gran medida por el comportamiento,
actitud y decisiones de la alta gerencia hacia las personas de nivel medio, por la naturaleza
de las relaciones entre empleados y los grupos de una organizacion Sin embargo, existen
otros factores que contribuyen, de forma directa o indirectamente al clima laboral de una
organizacion, mediante su influencia sobre la conducta humana. Deberan tomar en cuenta
la naturaleza, disposicion del trabajo, las condiciones que afecta la salud y la seguridad del
trabajador (Chruden, 1988)

6.1 Saludy seguridad
En la sociedad moderna se espera que un empleador proporcione condiciones de trabajo
que protejan la salud y la seguridad de sus empleados. Esto requiere un ambiente de

trabajo que salvaguarde a los empleados del peligro tales como contaminantes
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atmosféricos, elevados niveles de ruido, maquinas no protegidas, radiacion etc. Si bien la
creacion de un ambiente de trabajo seguro, saludable es de vital importancia en toda
organizacion, el mantenimiento de las normas elevadas de salud, seguridad depende

también de la actitud y conducta del personal. (Chruden, 1988).

3.4.1 Programas de salubridad

La naturaleza de los programas de seguridad y los tipos de servicio proporcionados a los
empleados varian de acuerdo con el tamafio cada empresa, la ubicacion, con las
necesidades especiales de la organizacion. Reconocer, controlar los peligros para la salud,
proporcionar asistencia médica, el entrenamiento del personal en estas areas, son sus
funciones tipicas, que se debe de prestar una atencion continua para reconocer y controlar

los peligros para la salud.

Uno de los principales objetivos de los programas empresariales de salud es educar al
personal en los principios y practicas de una buena salud, tanto fisica como mental. El éxito
de los programas depende de estimular el interés entre los empleados. Los supervisores
deben reconocer que muchos trabajadores no son atacados por una enfermedad, tampoco
disfrutan de la calidad de salud a la cual tiene derecho y de la cual se beneficiarian tanto
ellos como la organizacion. La indulgencia exagerada para fumar, el uso del alcohol, la
falta de ejercicio, descanso adecuado, mala alimentacion, impide de que muchos individuos
alcancen el nivel de eficiencia y la sensacion de bienestar que otros disfrutan (Chruden,
1988)

3.4.2 Programa de seguridad

Se han alcanzado muchos progresos para hacer el trabajo mas seguro mediante los
esfuerzos de los trabajadores de las organizaciones, para el afio de 1969, por ejemplo,
14,200 muertos y 2.2 millones de heridos ocurrieron por accidente laboral. Sin embargo,

estos datos no refleja la miseria, el sufrimiento que acompafa cualquier accidente fatal o
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grave, que por lo general, no solo afecta a aquellas personas que estan directamente
involucradas, sino a muchas otras personas que estan en su medio. Por ende el personal
gerencial o de supervision debe estar pendiente de las condiciones de trabajo peligrosas

para eliminarlas.

Kerr (2008) propone dos teorias: la teoria objetivos-libertad-cuidado y la teoria ajuste-
tension; la primera declara que los accidentes tienden a ocurrir en un ambiente de trabajo
psicolégicamente improductivo que no conduce a un alto nivel de cuidado. Mientras mas
rico sea el clima en oportunidades econémicas, mas elevado serd el nivel de cuidado. La
teoria propone que si el clima de trabajo proporciona la libertad para fijar objetivos
razonablemente alcanzables, el trabajador se ve a si mismo como un participante de
importancia, y esto a su vez conduce a los habitos de cuidado, presentacién y solucion de

problemas.

La teoria Ajuste- Tension sostiene que la tension desusada, negativa y distrayente sobre el
individuo, aumenta su grado de probabilidad a los accidentes. En tension negativa influyen
enfermedades, materiales toxicos, exceso de temperatura, iluminacion deficiente, excesivo
nivel de ruido y excesivo esfuerzo fisico en el trabajo. Estas teorias prestan un apoyo
adicionala la importancia del clima organizacional sobre la conducta humana (Chruden,
1988).

3.4.3 La naturaleza del trabajo

La naturaleza del trabajo, su organizacién y su flujo, tiene considerable influencia sobre
la conducta de los individuos, en esta forma el ambiente fisico crea un tipo de clima en el
cual se impide a los empleados que interactien en forma satisfactoria a causa del ruido y

del requisito de mantener el ritmo de la linea.
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Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una gran variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Una buena
adaptacion, social, individual y laboral, denota “salud mental”. Una manera de definir salud
mental es describir las caracteristicas de las personas mentalmente sanas estas
caracteristicas basicas son: sentirse bien consigo mismo; sentirse bien con respecto a los
demés; ser capaz de enfrentar por si mismo las exigencias de la vida todo lo relaciona a su

autoestima y buenas relaciones interpersonales o laborales. (Chiaverato, 2000).

Esto implica el nombre de clima organizacional dado al ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacién, el cual esta estrechamente ligado al grado de motivacion
de los empleados. Cuando tienen una gran motivacion, se establecen relaciones
satisfactorias entre trabajador y patrono, ya que se demuestra mayor interés colaboracion en
todas las actividades etc. Cuando no hay satisfaccién o es escasa aumenta el grado de
frustracion y sobrevienen el estado de depresion, desinterés, apatia, descontento; esto puede
llegar a un estado de agresividad, agitacion, inconformismo falta de compromiso y baja

productividad de la empresa, etc.

6.1 Clima laboral

Por clima laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas
0 experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial que influyen

sobre su conducta, y sobre el logro de los objetivos de cualquier organizacion.

Uno de los problemas basicos de cualquier empresa es el de como motivar al trabajador,
en una sociedad moderna, esto no es nada facil ya que muchas personas obtienen escasa
satisfaccion de sus empleos (Como se puede motivar a los trabajadores que tienen oficios

tediosos con poca libertad para tomar decisiones?
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Strauss, (1981) considera cinco métodos alternos de motivar a los trabajadores

1. Enfoque tradicional: este sistema consiste en obligar al empleado a trabajar y
amenazarlo con el despido o con mermas de sus ingresos si no lo hace, la suposicion
que apoya este método es, que la Unica razon por la cual la gente trabaja es el salario
que devenga y que da rendimiento solo por el miedo de perder el trabajo.

2. Relaciones humanas: este movimiento domino el pensamiento gerencial en las décadas
de los cuarenta y cincuenta, los administradores pretendian motivar a los trabajadores
mediante la satisfaccion de sus necesidades de seguridad social, las buenas relaciones
humanas tienden hacer mas tolerantes el trabajo. No hay duda de que los esfuerzos por
hacer de la compafiia un lugar mejor para trabajar dan por resultado mejores
trabajadores y relacionas mas armoniosas.

3. Negociacion implicita: es una de las formas mas comunes de motivacion hoy en dia es
la negociacion, en este método la administracion alienta a los trabajadores a producir un
volumen “razonable” en cierto sentido, la gerencia conviene en no aplicar todas las
presiones que tiene a disposicion si los empleados acuerdan no restringir indebidamente
la produccion. La principal diferencia entre este sistema a las dos formas de motivacion
anteriores es que las condiciones de la negociacién se acuerdan de una manera mas o
menos voluntaria entre ambas partes.

4. Competencia: otra forma de motivacion es las competencias por aumentos de sueldos y
asensos, que van a quienes se destacan en su trabajo. La competencia ofrece diversas
formas de satisfacer las necesidades. La perspectiva de ganar una promocion o un alza

de salario es una meta significativa a la cual aspirar.

La competencia como forma de motivacion no tiene particular éxito en los trabajadores,
en donde los obreros estan afiliados a un sindicato, el principio de antigliedad reduce la
posibilidad de ganar ascensos con solo el trabajo sobresaliente. La tendencia de
reservar los puestos de un supervisor para trabajadores con estudios universitarios ha

reducido ain mas la posibilidad de que un obrero pase a la administracion.
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En base al tema abordado anterior podemos decir que la competencia causa frustracion
especialmente a los perdedores, y puede hacer mas mal que bien, puesto que la mayoria
de la jerarquia tiene forma de pirdmide, con menos puestos en el veértice que en la base y

siempre serd mayor el namero de perdedores que ganadores.

Motivacion interiorizada: una quinta modalidad del problema de la motivacién es
proporcionar oportunidades para la satisfaccion de necesidades por medio del propio
desempefio del trabajo y asi interiorizas la motivacion, de modo que el trabajador
disfrute de hacer un buen trabajo.

Este sistema requiere que la administracion descarte la suposicion de que el trabajo es
necesariamente desagradable. Hace menos énfasis en la motivacion econémica y mas
en las necesidades egoceéntricas. Por sobre todo considera que los trabajadores poseen
habilidades creativas no aprovechadas, las cuales, bien dirigidas, podrian contribuir al

logro de los objetivos gerenciales.

6.1 Motivacion individual
Los programas para mejorar el entorno laboral son esfuerzos que realizan las

organizaciones para dar a los trabajadores mayor oportunidad de influir en la forma en que
afectan a su trabajo, asi como en la contribucién global que hacen a la efectividad de toda la
empresa. Estos programas no son un sustituto de las practicas de personal, estos pueden

complementar, otras actividades proporcionando mayor motivacion a los empleados, que

conduce a niveles mas altos de motivacion.

El mejoramiento del entorno laboral tiene una intima relacion con el aliento a la

participacion de los empleados. Los programas de mejoramiento del entorno laboral
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contienen y analizan la forma en que la participacion de los empleados en la toma de

decisiones mejora tanto el clima de una compafiia como su productividad (Werther, 2000).

6.1 Satisfaccion laboral
La satisfaccion que los individuos reciben en su empleo depende mucho del grado hasta el

cual tanto el puesto como todo lo relacionado con el cubran sus necesidades y deseos. En
virtud que gran parte de la motivacion de un individuo es inconsciente, no se da cuenta
claramente de todas sus necesidades. Por lo tanto, es mas dificil obtener una evaluacion
exacta de las necesidades de un individuo. Los deseos, por otra parte, son los anhelos
conscientes por cosas o condiciones que un individuo cree que le proporcionaran

satisfaccion.

Dado lo anterior podria definirse satisfaccion laboral como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su espacio laboral, las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones de ellas, a su vez esté influida
por su personalidad, sus expectativas, su orientacion politica, social, edad, sexo, salud,
relaciones familiares y muchos otros factores, conociendo todos estos factores el gerente de
recursos humanos puede emprender una accion correlativa y tener esperanzas de mejorar la

satisfaccion del empleado (Chruden, 1988).

6.1 Teorias de satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral ha sido conceptualizada de mdltiples maneras en dependencia de

los Presupuestos tedricos manejados por los diferentes autores. Estas diferencias teoricas,
evidencian que la satisfaccion es un fendmeno en el que influyen mdltiples variables; las
cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del sujeto,
las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace este hace entre lo que
obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico

y mental.
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Locke (1976), definio la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.Muchinsky,
considera que es una respuesta afectiva y emocional del individuo ante determinados

aspectos de su trabajo. Es la medida en la que la persona obtiene placer de su trabajo.

En estas dos definiciones se observa la tendencia a reducir la satisfaccion laboral a una
respuesta afectiva o estado emocional, sin tener en cuenta que esta es un fenémeno
psicosocial estable, con determinada intensidad y con la capacidad de orientar el

comportamiento de la persona de forma consistente a favor o contra de su actividad laboral.

Robbins (1998), la define como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien
esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las
actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es

habitual utilizar una u otra expresion indistintamente.

Esta definicion tiene la ventaja de considerar la satisfaccion como un proceso aprendido,
que se desarrolla a partir de la interrelacion dialéctica entre las particularidades subjetivas
del trabajador y las caracteristicas de la actividad y del ambiente laboral en general. Es
decir, reconoce que la satisfaccion no es algo innato y la interpreta desde una vision

psicosocial.

Una de las propuestas tedricas explicativas de la satisfaccion laboral es la teoria de los dos

factores o teoria bifactorial de la satisfaccion, formulada por Frederick Herzberg (1959).
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Herzberg (2008) consider6 la existencia de dos géneros de agentes laborales: los
extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las condiciones de trabajo en el
mas amplio sentido e incluyen aspectos como: el salario, las politicas de la organizacion y
la seguridad en el trabajo. Los agentes intrinsecos se refieren a los factores que representan
la esencia misma de la actividad laboral e incluyen elementos como: el contenido del
trabajo, la responsabilidad y el logro. Esta teoria postula que los factores extrinsecos
(factores higiénicos) tienen solamente la capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral, o
ayudar a revertirla cuando ya esta instalada, pero no son capaces de producir satisfaccion.
Esta capacidad queda limitada a los factores intrinsecos o motivadores (Garcia Viamontes,
D 2010).

6.1 Factores que se relacionan con la satisfaccion en el trabajo

En un estudio reciente donde fue analizado un gran ndmero de cuestionarios sobre la
satisfaccion en el trabajo, se encontrd que los factores que se median con mas frecuencias
eran: el contenido del trabajo, las verdaderas tareas que se ejecutaban, control del trabajo;
supervision; la organizacion, su administracién; oportunidades para progresar; paga, otras

prestaciones financieras; comparieros de trabajo y condiciones de trabajo. (Chruden, 1988)

6.1 Motivacién en el trabajo
La motivacién es todo aquello que impulsa a una persona a hacer algo: y si se trata de

motivacion en el trabajo implica todo aquello que impulsa al individuo a realiza lo mejor
posible su trabajo. No todas las personas les motivan lo mismo, pues los trabajadores basan

su actuacion en motivaciones internas y externas:

e Motivacion interna: depende del caracter que tenga cada persona, y proviene de la
voluntad interior. Los trabajadores tiende hacer el trabajo por orgullo, ambicion,

responsabilidad, etc.
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¢ Motivacion externa: viene determinada por las condiciones de trabajo, salarios,

relaciones con los comparieros, etc.

3.10.1 Motivacion

La motivacién es el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion. Es
indudable que los individuos posean voluntad de desarrollar altos niveles de esfuerzo para
alcanzar las metas organizacionales, bajo la condicidén de que dicho esfuerzo ofrezca la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual. En nuestra terminologia, entendemos
por necesidad un estado interno que nos induce a sentir que cierto resultado son atractivos,

una necesidad insatisfecha crea un estado de tension. (Robbins, 2000).

Segun Robbins, (2000), se puede decir que los empleados motivados se encuentran en un
estado de tension. Y para aliviar esa tension, desarrollan un esfuerzo, cuando mayor sea la
tension, més alto serd ese nivel de esfuerzo, cuando su esfuerzo conduce a la satisfaccion de
las necesidades, la tensién se reduce, el esfuerzo realizado para reducir la tensién debera
estar dirigido también al logro de las metas de la organizacién. Por lo tanto un factor
determinante es que, el requisito de las necesidades del individuo sea compatible con las

metas de la organizacion.

3.10.2 Teoria de las tres necesidades
David McClelland y otros han propuesto la teoria de las tres necesidades, es decir,

sostienen que en las situaciones de trabajo existen tres motivos o necesidades principales.

Necesidad del logro: impulso de sobresalir, de superarse en relacion con un conjunto de
estandares, de esforzarse por tener éxito.

Necesidad de poder: necesidad de hacer que otras personas se comporten de una manera
en que no se comportarian en otras condiciones.
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Necesidad de afiliacion: deseo de ser amigable y cultivar relaciones personales estrechas.

3.10.3 Ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza dinamica,
persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, rompe el
estado de equilibrio del organismo produciendo un estado de tension, insatisfaccion
inconformismo, desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
accion capaz de descargar la tension, liberarlo de la inconformidad del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo satisfard la necesidad, por ende, descargara la
tension provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su
estado de equilibrio anterior, su manera de adaptarse a su ambiente. (Chiaverato, 2000). La

figura 1 muestra el esquema del ciclo motivacional.

Equilibrio Interno Est|mu!o N Necesidad Tensiéon
Incentivo

Comportamiento o

Satisfaccion L
Accion

Fuente: Chiaverato, (2000)
Figura 1. Etapas del ciclo motivacional que aplica la satisfaccion de una necesidad

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecho. A medida
que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion (refuerzos), los comportamientos se

vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de necesidades.

22



Segln Chiaverato, (2000) algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo
motivacional, y puede originar frustracion o, en algunos casos, compensacion, cuando se
presenta la frustracion de la necesidad en el ciclo motivacional, la tension provocada por el

surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo que impide su liberacion.

La figura 2. Indica este comportamiento. Un ejemplo de compensacion puede presentarse
cuando, en vez del ascenso a un cargo superior, se obtiene un buen aumento de salario o un

nuevo sitio de trabajo.

Equilibrio EStirpqu

0 Necesidad Tension

interno ) .,
Incentivo Frustracion

Comporta-

miento | Compensacion
derivado

Fuente: Chiaverato, (2000)
Figura 2 Ciclo motivacional con frustracién o compensacion.

6.1 Evaluacion del desempefio

La evaluacién de una persona a otra, es tan antigua como el hombre mismo, los hombres
por lo general han considerado el valor de otros hombres en una variedad de situaciones y
probablemente lo continuaran haciendo. La evaluacion del desempefio ocurre ya sea que
exista 0 no un programa formal de evaluacion de la organizacion, los empleadores estan
siempre observando la forma en que los empleados estan desempefiando sus asignaciones
de trabajo. (Chruden, 1988)

La evaluacion del desempefio es una técnica que debe poner en practica toda organizacion
si quiere alcanzar la eficiencia y productividad, puesto que realiza una descripcién clara,
concisa de las tareas que realiza cada trabajador, dicho en otras palabras es como un agente
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evaluador de cada aspecto clave que valida de acuerdo con las necesidades mas especificas

de la organizacion.

La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado considerando las tareas que realiza; la evaluacion del desempefio es un método
que se utiliza para poder comparar el desempefio actual de los miembros de la organizacién
con el esperado y, a partir de los resultados obtenidos, planificar las estrategias a seguir
para mejorar el desempefio. A partir de los resultados obtenidos, pueden disefiarse acciones
tendientes a mejorar la productividad de los empleados (Gomez, 2007).

La vision general en sistemas de evaluacion de desempefio es proporcionar una descripcion
exacta y confiable de la manera en que el empleado realiza sus labores y cumple con sus
responsabilidades. Y para lograr este objetivo los sistemas de evaluacion del desempefio
deben estar relacionados con el puesto y ser practicos y confiables. Si la evaluacion no se
relaciona con el puesto, carece de validez, se entiende que la evaluacion es practica cuando
tanto los evaluadores como los empleados la comprenden con facilidad. Un sistema
complicado puede conducir a confusion o generar suspicacias y conflictos. (Werther, 2000).

Un punto interesante y fundamental es determinar si la satisfaccion laboral conduce a
mejor desempefio o si por el contrario el mejor desempefio es lo que conduce a mejores
niveles de satisfaccion. La razon que dificulta determinar cual de estos de estos dos
factores se origina primero radica en que la relacion entre el desempefio y la satisfacciéon es

de naturaleza circular como ilustra la figura 3

La posibilidad de elevar el nivel de satisfaccion depende de que las compensaciones y los
estimulos se ajustes a las expectativas. Por otra parte una politica inadecuada de estimulos

puede conducir a insatisfaccion. En cualquiera de los dos casos, la satisfaccion se convierte
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en retroalimentacion que afecta la imagen propia y la motivacion de continuar

desempafidndose mejor.

Reforzamiento
del estimulo

T

SISTEMA INTERNO
e Puesto de trabajo

Desempefio Satisfaccion
e Grupos pequenos
e Organizacion

Entorno externo

Empleados

Motivacidén

interna autoestima

Expectativas personales

necesidades y deseos

Fuente: Chiaverato, (2000)
Figura 3 . Modelo de motivacién basado en el estimulo al desempefio
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6.1 Desafios de la evaluacion del desempefio

3.12.1 Elementos legales

Para ser ética y legalmente aceptable, los sistemas de evaluacion de desempefio de toda
organizacion deben partir de bases objetivas de medicion de labores y resultados. No es
valido introducir elementos en el sistema que no resulten transparentes para los auditores
internos y externos, o para los observadores independientes, ni justificar las decisiones

Unicamente en la experiencia o buen ojo del evaluador (Werther, 2000).

3.12.2 Perjuicios del evaluador
Las mediciones subjetivas del desempefio pueden conducir a distorsiones de la calificacion.
Estas distorsiones suelen ocurrir con mayor frecuencia cuando el calificador no conserva su
imparcialidad en varios aspectos, entre los cuales se encuentran:

e Elementos subjetivos

e Error por tendencia al promedios

e Permisibilidad e inflexibilidad

e Elementos culturales

e Perjuicios personales

3.12.3 Parametros de desempefio

La evaluacion del desempefio requiere de unos parametros de desempefio, que constituyen
estandares o mediciones que permitan tomar decisiones mas objetivas. Para ser efectivo,
estos parametros deben guardar relacion estrecha con los resultados que se desean en cada
puesto. Con base a las responsabilidades y labores listadas en la descripcién de puesto, el
analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben evaluarse en todos los casos.
Cuando se carece de esta informacion o la misma no es procedente, por haberse modificado
en el puesto, los parametros pueden establecerse a partir de observaciones directas sobre el

puesto o de conversaciones con el supervisor inmediato (Werther, 2000).
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3.12.4 Medicion del desempefio

La evaluacion del desempefio requiere también de disponer de mediciones del desempefio,
que son los sistemas de calificacion de cada labor. La medicion del desempefio se logra al
comparar los resultados individuales con los establecidos por la actividad. Mientras que los
parametros de desempefio corresponden al conjunto de las labores y resultados que se

esperan de un trabajador especializado en el area de trabajo (Werther, 2000).

3.12.5 Método de evaluacion con base al pasado

La importancia de la evaluacion del desempefio en base al pasado, es un método para
determinar la manera de que un empleado lleva a cabo sus labores, a partir de los resultados
u objetivos esperados. Antes de la evaluacion, esto se constituye como un esfuerzo para

reducir los inconvenientes encontrados.

Segin Werther, (2000) el método de evaluacion que se basa en el desempefio pasado
comparten las ventajas de versar sobre algo que ya ocurrié y que en consecuencia puede,
hasta cierto punto ser medidos. Su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que
ya ocurri6. Sin embargo, cuando reciben retroalimentacién sobre su desempefio los
empleados puedes saber si dirigen sus esfuerzos hacia la meta adecuada y modificar su

conducta si es necesario.

3.12.6 Método de evaluacion con base al desempefio futuro

Segun Werther, (2000) el uso de los métodos de evaluacion basados en el desempefio
durante el pasado semeja un poco el intento de conducir un pais partiendo tan solo de los
libros de historia pasada: los textos revelan lo que ha ocurrido, no lo que ocurrira a futuro.

Los métodos de evaluacion con base en el desempefio futuro se centran en el desempefio
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venidero mediante la evaluacion del potencial del empleado o el establecimiento de
objetivos de desempefio. Pueden considerarse cuatro técnicas basicas:

= Autoevaluaciones: El empleado describe en una hoja el puesto que desempefia,
para después pasar a enumerar sus logros personales y a identificar las areas en que
ha tenido dificultades o podria mejorar. El objetivo es alentar el desarrollo
individual, cuando los empleados se autoevaltan, es mucho menos probable que se
presenten actitudes defensivas.

= Administracion por objetivos: Consiste en que el supervisor y el empleado
establezcan conjuntamente los objetivos de desempefio deseable. Cuando se llevan
a cabo de forma adecuada, los comentarios sobre el desempefio se entran en los
objetivos del puesto y no en los aspectos de la personalidad individual.

= Evaluacion psicolégica: Su funcion esencial consiste en la evaluacion del
potencial del individuo y no en la determinacion del desempefio anterior. Con base
a estas evaluaciones se pueden tomas decisiones de ubicacion y desarrollo que
conforman la carrera profesional del empleado.

= Centros de evaluacion: se basa en multiplos tipos de evaluacion y multiples
evaluadores.  Esta técnica suele utilizarse para grupos gerenciales de nivel

intermedio que muestran gran potencial de desarrollo futuro.

6.1 Lacomunicacion

Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, el ser humano es sociable por
naturaleza, se relaciona continuamente con otras personas o con su ambiente que le rodea,
mediante la comunicacion, la comunicacion implica transferencia de informacion y
significado de una persona a otra, es la manera de relacionarse con otras personas a traves
de datos, ideas, pensamientos y valores, la comunicacién tiene como objetivo principal unir
a las personas para compartir sentimientos y conocimientos, para la perfecta comprensién
de la comunicacion muchas veces se hace necesario tener en cuenta res elementos: dato,

informacion y comunicacion. Dato es un evento, suceso e informacion, es un conjunto de
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datos con determinado significado que reduce la incertidumbre con respecto de algo o que
permite el conocimiento (Chiaverato, 2000).

3.13.1 Barreras a la comunicacion

El proceso de comunicacién humana también esta sujeto a barreras que sirven de
obstaculos o resistencia a la comunicacion entre las personas. Estas variables intervienen
en el proceso de comunicacion y lo afectan profundamente, de modo que el mensaje

recibido es muy diferente del que fue enviado.

Segun Chiaverato, (2000) las barreras de comunicacion pueden ser personales, fisicas y
semanticas.

e Barreras personales: interferencias derivadas de las limitaciones, emociones y
valores humanos del individuo, las barreras mas comunes en situaciones de trabajo
son la escucha deficientes, emociones, las motivaciones y los sentimientos
personales estas pueden limitar o distorsionar las comunicaciones con las demas
personas.

e Barreras fisicas: interferencias que se presentan en el ambiente donde ocurre la
comunicacion. Un trabajo que pueda distraer, una puerta que se abre en el trascurso
de la clase, la distancia fisica entre las personas.

e Barreras semanticas: limitaciones o distorsiones derivadas de los simbolos
utilizados en la comunicacién. Las palabras u otra forma de comunicacion. Pueden
tener sentido diferentes para las personas que interviene en el proceso, cual puede

distorsionar el significado.

3.13.2 Lacomunicacion en las organizaciones

Desde tiempos prehistéricos la comunicacion ha sido la base sobre la cual descansan las

restantes funciones dentro de una organizacion, de la eficacia, funcionamiento y

subsistencia de cualquier organizacion depende de lo bien que actien los canales de
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comunicacion, dichos canales son los surcos por donde discurren los mensajes y pueden

ser: formales e informales.

Los formales determinan la direccion y flujo de los mensajes oficiales, estos canales pueden
ser verticales u horizontales; los verticales son los mensajes que circulan de forma
ascendente o descendente, ejemplo de un obrero a un jefe o viceversa y los horizontales

serian de un director de ventas hacia un director de personal.

En el canal informal, los principales medios de transicion: los grupos, el rumor; los grupos
cimentadas en la amistad son importantes porque generan y apoyan la lealtad a las
organizaciones mas amplias y son las areas en donde los lideres naturales desarrollan sus
actitudes para el liderazgo. EIl rumor es utilizado por casi todos los miembros de una
organizacion traslada mensajes muy exactos, a veces con rapidez asombrosa, también
distorsiona y trasforma informacion hasta hacerla irreconocible, difunde tanto los chismes

como las realidades. (Salandia, 1998)

6.1 Los sindicatos

En los ultimos cuarenta afios, los sindicatos se han convertido en una potente fuerza
presente en las relaciones trabajadores direccion y tratar con los mismos, exige
considerable tiempo y reflexion por parte del empresario, si los empresarios comprenden
las necesidades y requerimientos de sus empleados, aunque conlleven intereses
contradictorios, podran negociar con una actitud razonable, si las demandas de la patronal
son plausibles es casi seguro afirmar que las del sindicato también seran moderadas.
(Salandia, 1998)

Los sindicatos de forma caracteristica tratan de obtener participacion en aquellas decisiones

de la organizacion que afectan el empleo, la seguridad y bienestar de sus miembros.
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Especificamente, el sindicato puede tratar de extender su derecho de participacion en
decisiones de la gerencia tales como las relaciones con: la localizacion de una nueva planta,
la subcontratacion de cierto personal, la introduccion de nuevo equipo y metodos de
produccién, la programacion de la carga de trabajo, el establecimiento de estandares de

produccion y la determinacion del contenido de los puestos de trabajo (Chruden, 1988)

3.14.1 Elsindicato en la Universidad Nacional de Agricultura

En nuestra sociedad, los sindicatos son organizaciones plenamente aceptadas por los cuales
los empleados tienen ese derecho legal de pertenecer, la Universidad no es la excepcion y
cuenta con un sindicato (SINTEUNA) reconocido y certificado como agente de proteccién
para sus empleados, para negociar el contrato de trabajo, para discutir problemas y quejas

con los representantes del sindicato.

El SINTEUNA fue fundado el 12 de octubre 1985 siendo su primer presidente de la junta
directiva, Héctor Zelaya, dicha organizacién actualmente cuenta con 429 empleados de los
cuales 154 son sindicalizados activos y 274 son empleados pasivos, el cuerpo ejecutivo del
sindicato es la junta directiva encargada de la representaciéon, defensa, direccion,
orientacion y administracion del sindicato. Esta integrada asi: un presidente, un vice-
presidente, un secretario general, un secretario de actas, un tesorero, un fiscal, un secretario
de asuntos cooperativo, un secretario de asuntos de prensa y un secretario de educacion.
Los miembros de la junta directiva ejerceran sus funciones durante un afio, pudiendo ser

reelectos.

El sindicato de la Universidad Nacional de Agricultura es una organizacion sélida que
presenta servicio como en: préstamos, auxilios mutuos, ayudas econémicas para el asilo de
ancianos, teletén y las personas discapacitadas del profesor: Carlos Portillo, entre otros;

servir de intermediario para la adquisicion y distribucion entre los afiliados de articulos de
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consumo, materias primas y elementos de trabajo a precio de costo, presentar pliego de
peticion relativos a las condiciones de trabajo o a las diferencias con los patronos.

El sindicato de una u otra manera generan un ambiente laboral en la organizacion agradable
y satisfactorio tomando en consideracion los salarios y beneficios, en este caso entendemos
que la participacion de los sindicatos en la negociacion de los aumentos podria estar
incidiendo en este aspecto. En las empresas con presencia de representantes gremiales
genera excelentes lugares para trabajar. EIl principal desafio estd en la posibilidad de

convivencia entre lideres empresariales y gremiales.

Para ingresar al sindicato los aspirantes deberan llenar los requisitos siguientes:

1. Ser mayor de 16 afios;

2. Los mayores de 14 y menores de 16 afios, con autorizacion expresa de su
representante legal;

3. Acreditar, por medio de constancia escrita 0 por medio de dos testigos, que no
pertenece a otra organizacion sindical de la misma clase o actividad,;

4. Presentar solicitud de ingreso apoyado por dos miembros que se encuentren en
pleno goce de sus derechos;

5. Hacer el deposito por adelantado de la cuota de inscripcién;

6. Presentar certificado médico en que conste que no padece de ninguna enfermedad
venérea o cardiaca. (Estatuto del SINTEUNA).

3.14.2 El sindicalismo

El sindicalismo no es un fendmeno reciente en la historia de las relaciones entre la
organizacion y sus miembros, pues sus origenes se remontan al surgimiento del sistema
capitalista, a partir del siglo XVl con los inicio de la revolucion industrial, en Inglaterra,
los sindicatos nacieron cuando los empleados comenzaron a establecer premios entre

trabajadores y consumidores, es decir cuando inicio el sistema de remuneracion.
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El sindicalismo no es un medio para hacer la revolucion; es simplemente una forma de la
sociedad capitalista que organiza a los obreros no como productores, si ho como
asalariados. Como organizacion el sindicato es una agremiacién o asociacion constituida
para defender los intereses comunes de sus miembros. En la actualidad el sindicalismo
representa un proceso de reivindicacion por salarios y condiciones de trabajo mejores;
ademas es una fuerza politica que forma parte natural de la disputa del poder en un régimen

democrético. (Chiaverato, 2000)

3.14.3 Luchasy conquistas

Los primeros sindicatos modernos se organizaron en paises como Gran Bretafia, Francia,
Alemania y Estados Unidos principalmente en el siglo XI1X. Casi siempre consistian en
asociaciones de trabajadores que practicaban la misma actividad, como el trabajo de
fundicion de metales o la industria de la construccion. Dependiendo de la perspectiva
ideoldgica del historiador, el juicio que hace sobre estos movimientos puede ser negativo,
porque se acusa a las uniones laborales de provocar la muerte de diversas empresas debido
a sus demandas excesivas, 0 positivo, porque en ellos se genera todo el proceso social de la

empresa y en ultima instancia de amplios sectores de la sociedad.

En perspectiva, puede afirmarse que los sindicatos del siglo XIX y la primera parte del
siglo XX constituyen un poderoso vehiculo de cambio que obligd a muchas industrias a
adoptar politicas mas humanisticas y equilibradas. Entre las conquistas mas notables de los
sindicatos se encuentran: la reduccion de la jornada de trabajo, el derecho a huelga, la
proteccion del empleo y numerosas prestaciones. Las empresas, a su vez, se han visto
obligadas a incrementar su productividad para enfrentar las crecientes demandas de su

personal sindicalizado. (Werther, 2000)
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3.14.4 Estructuray funciones de los sindicatos

Una de las principales funciones de los sindicatos es negociar y administrar el contrato de
trabajo con el empleador, que cubra las condiciones de empleo para sus miembros. Su
funcién también es proteger a sus miembros del tratamiento injusto, arbitrario y ayudarlos a
resolver los conflictos que crean pueda existir en relacion con su empleo. En estas
capacidades, el sindicato puede afectar forma significativa el programa para el personal de
la institucion y sus relaciones con sus empleados. Proporcionado a los empleados un
mayor sentido de seguridad, fuerza e importancia en sus actitudes y en su comportamiento.
(Chruden, 1988)

Como tantas otras organizaciones, los sindicatos son sistemas abiertos que se postulan
objetivos a cumplir y que se ven influidos por el entorno exterior. Factores como la
capacidad financiera de la empresa, la presencia de otros sindicatos, las tasas de inflacion o
desempleo, que se experimentan en la economia nacional, y la competencia internacional,
en términos de la formulacién clasica de los objetivos laborales, los sindicatos existen para
la proteccion de sus afiliados, el incremento de sus compensaciones y la mejora de sus
condiciones de trabajo. (Werther, 2000)

3.14.5 Sindicatos locales

De acuerdo a Werther (2000) los sindicatos de “modo clasico” eran organizaciones
pequefias que agrupaban a sus afiliados de determinada empresa. Conforme a las
organizaciones industriales se desarrollaron en términos de dimensiones y grado de
complejidad, las organizaciones sindicales crecieron también: estos grupos sindicales eran

unién de trabajadores de una region, de un departamento o de una provincia.

3.14.6 Sindicatos nacionales
Sigue comentando Werther (2000) que la mayor parte de los sindicatos locales se

encuentran afiliados a una entidad de mayores dimensiones, un sindicato nacional. Estas
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organizaciones en ocasiones se agrupan a miles de afiliados y entre sus objetivos
especificos se cuenta obtener objetivos a nivel de todo el pais. El sindicato nacional

instruye a un sindicato local a que acepte o no determinas condiciones de trabajo.

3.14.7 Sindicatos multinacionales

Werther (2000) sugiere que son una especie de conglomerado de diversos movimientos de
asociacion de trabajadores, pueden estimar conveniente asociarse con los de otro pais o
paises para defender los intereses de todos los trabajadores del area, estos pueden ser como
los sindicatos de varias industrias en la Union Europea o en América el de algunos
sindicatos que operan a nivel de los tres integrantes del TLC tratados de libre comercio de

los paises de Norteamérica.

3.14.8 Fuerzas que afectan a los sindicatos

Tradicionalmente, los empleados de cuello blanco tienden a identificarse con los
propietarios o gerentes, a ejecutar actividades de trabajo similares en proximidad con ellos.
Como grupo, disfrutan de ciertos privilegios (tal como el de no exigirles que marquen el
tiempo en el reloj marcador), status socioeconémico que no poseen los trabajadores de

fabrica denominados de cuello azul.

Cabe mencionar que las mejoras que los sindicalizados de la fabrica han tenido que
negociar tanto, o incluso declararse en huelga para obtenerlas, por lo general se extienden
al grupo de los de cuello blanco. Por estas razones y por el hecho de que los esfuerzos de
los sindicatos para sindicalizarlos no estuvieron psicolégicamente a tono con sus
necesidades y su pensamiento, los empleados de cuello blanco han sido lentos para
afiliarse. (Chruden, 1988)
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6.1 Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Si bien la relacién entre clima y satisfaccion es clara, el amplio espectro de definiciones de
ambas variables ha limitado la profundidad de su analisis, encontrando escasos estudios que
clarifiquen la forma en que se manifiesta esta relacion, existe una relacion significativa y
positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, de manera tal que a mejor

clima percibido mas satisfechos estaran las personas.

Hoy en dia, los autores coinciden en sefialar que ambos constructos son independientes
entre si y que el clima organizacional es descriptivo, es decir, una descripcion que hacen los
miembros de su organizacion. Mientras que la satisfaccion laboral obedece a una

evaluacion que hace un individuo de su trabajo, teniendo un componente afectivo.

A pesar de la evidente relacion entre clima y satisfaccion, pareciese ser que no todos los
componentes que articulan a ambas variables comparten de igual forma dicha relacion.
Schratz (1993), a través de un meta-analisis encontrd que existen dimensiones de clima
organizacional y satisfaccion laboral que se han relacionado mas histéricamente entre si, las
dimensiones de clima organizacional que mas se han relacionado con la satisfaccion laboral
son: el apoyo de la supervision, las recompensas, la responsabilidad (autonomia individual
en el trabajo), las relaciones interpersonales y las competencias del empleado, las
dimensiones de satisfaccion laboral que més se han relacionado con el clima organizacional
son: la satisfaccion con el sueldo, la supervision, los compafieros y el ascenso (Marroquin
Pérez, SA. Y Pérez Gutiérrez, L. 2011).

6.1 Elstatusy el personal
Como se expresa anteriormente los sindicatos son organizaciones abiertas, afectadas por el
entorno en que operan, las necesidades y deseos de sus afiliados son especialmente

importantes para el sindicato. En base a lo anterior podemos decir que el sindicato es un
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mecanismo que lleve a lograr mejorar el status y relacion de todos aquellos trabajadores
calificados, que les ofrezca un alto nivel de satisfaccion personal.

Salandia, (1998) menciona que el status se clasifica de acuerdo con un rango relativo, la
posicion se premia de diferentes maneras segin el rango. La sociedad fija unos
comportamientos y simbolos especificos que sirven para distinguir el status. A las personas
les complace tener oportunidades para cambiar de status en sentido ascendente, pero
también quieren que el sistema funcione con reglas correctas y equitativas. En base a lo
anterior podemos decir que un afiliado a un sindicato posee las mismas oportunidades al
momento de ser tomado en cuenta para ejercer un puesto determinado dentro de una

organizacion.

El status debe ser logrado a través de sus fundamentos principales que son la capacidad y su
realizacion, la autoestima es el valor y el éxito que cada uno se atribuye a si mismo.
Alcanzar un status més alto, significa que el valor social de uno ha sido reconocido. Las
personas tienden a valorarse a si mismos de acuerdo con el rango que han alcanzado. Una
forma de definir el “valor” es en términos de utilidad la capacidad de triunfo afecta al amor
propio. Alcanzar un nivel superior constituye sefial de éxito solo si el individuo se ha

fijado un objetivo y lo ha obtenido ganando mayor rango en el proceso. (Salandia, 1998)

6.1 Rotacion de personal
Resulta importante destacar otros aspectos de la interaccion organizacion-ambiente. Uno
de los aspectos mas importantes de la dindmica organizacional es la rotacion de recursos
humanos. EI téermino rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa el intercambio de personas

gue ingresan en la organizacion y el de las que salen de ellas. (Chiaverato, 2000).
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3.17.1 Indice de rotacion de personal

El calculo de rotacion de personal se basa en la relacion porcentual entre el volumen de
entradas y salidas, los recursos humanos disponibles en la organizacion durante un periodo.
El indice de rotacion de personal se expresa un valor porcentual de empleados que circulan

en la organizacién con relacion al promedio de empleados (Chiaverato, 2000).

Segun Chiaverato, (2000) un indice de rotacion de personal muy elevado, implica un
estado de fluidez y entropia de la organizacién, el indice de rotacion de personal ideal debe
permitir a la organizacion retener al personal de buen rendimiento y remplazar a los
empleados que muestren en su desempefio distorsiones dificiles de corregir mediante un
programa factible y econémico. De este modo, cada organizacion tendria la rotacion ideal
puesto que esta posibilitaria la potenciacion méaxima de la calidad de sus recursos humanos,
sin afectar la cantidad de recursos disponibles.

3.17.2 Diagnostico de las causas de rotacion de personal

Como ocurre en todos los sistemas, la organizacién tiene uno o varios objetivos por
alcanzar, el sistema es eficaz en la medida en que alcanza esos objetivos con un minimo de
recursos, esfuerzos y tiempo. La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de
ciertos fendmenos producidos en el interior o el exterior de la organizacion, que

condicionan la actitud y el comportamiento del personal (Chiaverato, 2000).

Como fendmenos externos pueden citarse la situacion de oferta y demanda de los recursos
humanos en el mercado, la situacion economica, las oportunidades de empleo en el
mercado laboral y entre los fendmenos internos pueden mencionarse: politica salarial de la
organizacion, oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion,
condicione fisicas del ambiente de trabajo, cultura organizacional de la organizacion,
politica de reclutamiento y seleccion de personal, criterio de evaluacion de desempefio

entre otras.
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3.17.3 Determinacion del costo de la rotacion de personal

El sistema que economiza sus recursos sin sacrificar los resultados y objetivos alcanzados
tiene mayores posibilidades de ganar continuidad y permanencia. Uno de los problemas
que afronta el ejecutivo de recursos humanos en una economia competitiva es saber en qué
medida vale la pena, por ejemplo, perder recursos humanos, mantener una politica salarial

relativamente conservadora “barata”.

Muchas veces, puede resultar mucho mas costoso, el flujo continuo de recursos humanos a
través de una elevada rotacion de personal para mantener una politica salarial restringida
debe evaluarse la politica menos costosa. Saber hasta qué nivel de rotacién de personal
puede llegar una organizacion, sin verse muy afectada. (Chiaverato, 2000)

6.1 Ausentismo
Es el termino empleado para referirse a las faltas o inasistencias de los empleados al
trabajo. En sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que, por cualquier motivo,
los empleados se retardan o no asisten al trabajo en la organizacién. Pero cabe mencionar
gue es menos probable que el empleado con una elevada satisfaccion en el trabajo tenga

ausencias frecuentes, en particular por razones injustificadas.

3.18.1 Diagnostico de las causas de ausentismo

Las causas del ausentismo son variadas el término se refiere a las ausencias en momento en
que los empleados deberian estar trabajando normalmente. El ausentismo no siempre
ocurre por causa del empleado; también puede causarlo la organizacion, la deficiente
supervision, la super especializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las
desagradables condiciones de trabajo, la escasa integracion del empleado en la organizacion
y el impacto psicologico de una direccion deficiente (Chiaverato, 2000).
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Las principales causa de ausentismo son:
e Enfermedad comprobada
e Enfermedad no comprobada
e Razones familiares
e Retardos involuntario por fuerza mayor
o Faltas voluntarias por motivos personales
e Dificultad y problemas financieros
e Problemas de transporte
e Baja motivacion para el trabajo
e [Escasa supervision de la jefatura
3.18.2 Calculo del indice de ausentismo
El indice de ausentismo sefiala el porcentaje del tiempo no trabajado durante las ausencias,
con relacion al volumen de actividad esperada o planeada. En estos términos, mediante la

ecuacion:

. ) N° de dias/hombre perdido por inasistencia al trabajo
Indice de ausentismo =

Promedio de trabajadores x dia de trabajo

3.18.3 Como reducir la rotacion y el ausentismo

La rotacion de personal y el ausentismo constituyen factores de incertidumbre e
imprevisibilidad para la organizacion, ocasionados por el comportamiento de los recursos
humano. Se hayan incluido factores como desperdicio de tiempo, perdida para las
organizaciones por parte de las personas involucradas muchas organizaciones tratan de
combatir el ausentismo y la rotacion de personal actuando sobre los efectos: sustituyendo
los empleados que se desvinculan o descontado los dias dejados de laborar, o incluso

castigando a los ausente.
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Para enfrentar el desafio de la rotacion de personal, muchas organizaciones han modificado
su politica de administracion de sus recursos humanos, redisefiando los cargos para
volverlos mas atractivos, la tendencia actual es actuar sobre las causas de la rotacion, el
ausentismo y no sobre los efectos. Para disminuir el ausentismo muchas organizaciones
han suprimido los viejos relojes y establecido horarios flexibles para adaptar el trabajo a las
conveniencias y necesidades personales de los empleados, otras han reducido sus oficinas
adoptan el formato de la empresa virtual lo que permite que muchos empleados trabajen
desde su casa este es un mundo nuevo que se acaba de descubrir, trayendo nuevos

horizontes jaméas imaginados por las generaciones pasadas (Chiaverato, 2000).
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IV. MATERIALES Y METODO

4.1 Descripcion del area de estudio

El presente trabajo se realiz6 en la Universidad Nacional de Agricultura en el
Departamento de Olancho, Honduras, situada a 6 Km dela ciudad de Catacamas, carretera
al Municipio de Culmi, y se ha caracterizado por su produccién agropecuaria y forestal.

(ver figura 4)

El departamento de Olancho se extiende con una latitud entre los 14° 03' y 15° 35' de latitud
norte y los 85° 00" y 86° 59' de longitud oeste, y una humedad relativa de 74%, con un
promedio de precipitacion anual de 1400 mm/afio, posee una temperatura promedio anual
es de 24.6°C.
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Figura 4 . Ubicacion geografica del area de estudio.




4.2 Método

La presente investigacion se realizd de caracter transaccional y correlacional con la
cooperacion de los empleados sindicalizados; transaccional con el proposito obtener
informacién del objeto de estudio (poblacion o muestra) una Unica vez en un momento
dado. Y correlacional porque un segundo propoésito de esta investigacién es mostrar o
examinar la relacion entre variables o resultados de variables. Apoyada por la observacion

directa, en los puestos de trabajo, entrevistas, encuesta.

Se describieron los factores que determinan el clima laboral para su medicion, entre un
ambiente de trabajo favorable y el desempefio satisfactorio del empleado. Asi mismo el
trabajo incluye un estudio estadistico de los datos obtenidos de la poblacion de la zona de

estudio.

4.3 Materiales y equipo

5.3.1 Materiales: libreta de apuntes, papel bond, lapices, mochila, Maskin Tape,

marcadores y otros

5.3.2 Equipo: motocicleta, computadora, memoria USB, Modem Tigo, cémara

fotografica, impresora,

4.4 Seleccion de la poblacion a estudiar

La poblacién de estudio de la investigacion estuvo constituida por 154 empleados
sindicalizados de la Universidad Nacional de Agricultura, registrados al 31 de julio 2013;
la poblacion de este estudio estadistico fue el conjunto de elementos objeto de estudio, y

cada elemento se denomina individuo, se aplic la encuesta al numero de total de la
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poblacion, debido a la cantidad limitada de elementos y que de una u otra manera tuvieron

una o varias caracteristicas o atributos comunes que sé que al final del trabajo se midieron.

4.5 Variables a evaluar

Las variables sobre el clima organizacional y sobre satisfaccion laboral fueron las que se
tomaron en consideracion y en la misma se encontraban intrinsecas diferentes variables que
de alguna u otra manera tienen relacion con clima y satisfaccion laboral, las cuales al ser
aplicadas, evaluadas y analizadas éstas permitieron identificar los factores que generan un
impacto positivo o negativo de satisfaccion laboral en el personal sindicalizado dado el

clima organizacional de la Universidad.

A fin de precisar la obtencién de informacién fidedigna de la poblacion en estudio se
utilizé el instrumento de la encuesta, que es una técnica que consiste en obtener
informacidn, mediante el uso del cuestionario o de la entrevista. La recopilacion de la
informacion se realiza mediante preguntas que midan los diversos indicadores que se han

determinado en la operacionalizacion de los terminos, variables e hipotesis.
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45.1 Variables de satisfaccion laboral

Las variables de satisfaccion laboral fueron evaluadas en los empleados sindicalizados de la Universidad Nacional de Agricultura
con el proposito de identificar la insatisfaccion de los empleados producto del clima laboral por medio de la evaluacion de los
siguientes indicadores:

Cuadro 1.Definicion conceptual y operacional de satisfaccion laboral

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Indicadores

Permite identificar factores como ser: | e Trabajo excesivo
reconocimiento, posicion, merito, | e Estrés laboral
seguridad, estabilidad en el trabajo, e Autonomia y toma de decisiones

desarrollo personal, responsabilidad en | ¢ pocas posibilidades de promocion
el trabajo, condiciones de trabajo, | 4 gatisfaccion respecto a la

Es el conjunto de cualidades, atributos
0 propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de

trabajo concreto que son percibidas, . . .
compensaciones financieras |  remuneracion.

Satisfaccion | sentidas o experimentadas por las . .
(remuneracion) supervision en el area de | Ausentismo

laboral personas  que  componen la trabajo (ausentismo)
J '  Nivel de satisfaccion con respecto a

organizacion empresarial 'y que

. los espacios fisicos de puesto de
influyen sobre su conducta, y sobre el P P

- . trabajo
logro de los objetivos de cualquier J

organizacion. (Chruden, 1988) * Nivel de respeto por el jefe y

subordinado

Fuente: elaboracién propia

45.2 Variables de clima organizacional
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Las variables evaluadas en los empleados sindicalizados de la Universidad Nacional de Agricultura con el propoésito de identificar

el clima organizacional laboral se enlistan a continuacion:

Cuadro 2.Definicion conceptual y operacional de Clima organizacional

Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Indicadores

Clima organizacional

Es el ambiente propio de la
organizacion, producido y
percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso
de interaccion social y en la
estructura
(Chruden, 1988)

organizacional.

Permite identificar factores

motivacionales relacionados con la
pertenencia, trayectoria y autonomia.
Busca medir actitudes y
comportamiento de los trabajadores,
conocimientos qué el trabajador tiene
sobre la razon de ser y los fines sobre
los cuales se orienta la entidad. Refleja
el sentir y pensar de cada empleado
dentro de la organizacién y hace
énfasis en la claridad de comunicacion

por el jefe y subordinados.

e Capacitacion

e Comunicacion

e Liderazgo

e Reconocimiento

e Alta rotacién de personal

e Motivacion.

e Relacion con el jefe
inmediato o superior

e Comunicacion entre el jefe

y subordinados

Fuente: elaboracion propia
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4.6 Métodos y aplicacion de la encuesta

La investigacion se realizd y esta misma fue basada en los siguientes estudios:

4.6.1 Estudio de campo

La primera actividad realizada fue una reunion con la junta directiva del SINTEUNA en la
oficina de esta misma para informar sobre la investigacion a realizar esto para no generara
comentarios no deseados. En esta etapa se hizo uso de aplicacion de encuestas a los
trabajadores sindicalizados en sus lugares de trabajo, para analizar las causas que influyen

en la satisfaccion e insatisfaccion laboral tomandolos como poblacién de estudio.

4.6.2 Analisis estadistico de los datos

El andlisis estadistico de los datos se realizaron mediante el Software SPSS version 18.0
con ayuda de Microsoft Excel en el que se realizd un andlisis de los indicadores de las
variables de satisfaccion laboral y clima organizacional, por lo que fueron determinantes
los datos de la encuesta aplicada, fotografias, observaciones directas, entrevistas y toda la
informacién posible en cada una de las experiencias, sobre el ambito laboral de la

Universidad Nacional de Agricultura.
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V. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 Analisis estadistico y correlacional

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccion de la informacion, se procedio a realizar
el tratamiento correspondiente para el analisis de los mismos, por cuanto la informacién
obtenida es la que indica las conclusiones a las cuales llego la investigacion, por cuanto
mostrara la percepcion que posee el empleado sindicalizado de la Universidad Nacional de

Agricultura, en relacion a su puesto de trabajo o clima laboral.

Para conocer los factores que influyen en la satisfaccion laboral, dado el clima
Organizacional en el personal sindicalizado, se obtuvo informacion mediante la aplicacion
de encuestas y extensivas, se determind y se evaluaron variables que de alguna u otra
manera intrinsecamente se relacionan con la satisfaccion e insatisfaccion laboral dado el
clima organizacional, que actualmente existe en la Universidad las determinaciones fueron

las siguientes.

5.2 Aspectos generales

Dentro de los aspectos generales se tomo en cuenta la Edad, Género, Estado civil de cada
individuo entrevistado. Con relacién a la edad de las personas encuestadas el 60.4% estan
por encima de los 40 afios, es aqui donde se descubre la mayor cantidad de empleados,
ademas con la mayor experiencia laboral, en segundo lugar se ubican un 17.5%, empleados
con edades que oscilan entre 36-40 afios, es aqui donde se ubican los empleados con

suficiente experiencia para desempefiar sus actividades.
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Ademas se encontrd en un 22.1% empleados que comprenden edades entre 21-35 afios en
este rango se encontré empleados con experiencia laboral por encima de los 2 afios de

laborar para la Institucion.

El proceso de trasformacion de algunos productos en empresas esta dirigido en gran parte
por mujeres en varios paises del mundo entero, y en nuestro pais no escapa de ese
acontecimiento. No obstante en el personal sindicalizado la participacion de la mujer no se
demostré de esta manera, debido a las actividades agricolas que caracterizan a la
Universidad, siendo la mayor participacion por parte de los hombres en un 61%; sin
embargo cabe destacar que existen Secciones 0 Departamentos dentro de la Universidad
como Ser Lavanderia, Aseo, Comedor Estudiantil que la participacion de los hombre es
muy escasa esto debido a las funciones que le caracterizan, no obstante, esto no sera un

factor que trastorne los objetivos propuestos en la investigacion planeada.

En cuanto al estado civil de los entrevistados en un 39.6%, han contraido matrimonio, estos
son los empleados que actualmente tiene mas de 4 hijos por familia, los empleados que aln
siguen solteros se encuentran en un 27.9%, no obstante, el resto de los entrevistados estan

en union libre esto representa el 32.5% respectivamente, (ver figura 5).

Cuadro 3. Distribucion por edad Género, estado civil de los empleados sindicalizados

Frecuencia | Porcentaje

De 21-25 afios 2 1.3%
De 26-30 afios 8 5.2%
De 31-35 afios 24 15.6%
De 36-40 afios 27 17.5%
De 41 afios y mas 93 60.4%
Total 154 100.0%

Frecuencia | Porcentaje
Masculino. 94 61.0%
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Femenino. 60 39.0%
Total 154 100.0%

Frecuencia | Porcentaje

Casado 61 39.6%
Soltero 43 27.9%
Union libre 50 32.5%
Total 154 100.0%

Fuente. Elaboracién propia

60.4% 61.0%
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Fuente. Elaboracién propia

Figura 5. Edad, genero y estado civil de los empleados sindicalizados.

De los resultados anteriores se define que la mayoria de los empleados que actualmente
pertenecen al SINTEUNA hacienden a mas de 40 afios de edad, y que en gran parte
pertenecen al sexo masculino de igual forma se demostré una mayor participacion activa en
empleados del sexo masculino esto debido a las actividades ejercidas por el personal

sindicalizado.

Segun Chruden, (1988), la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador frente a su propio

trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de
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su espacio laboral, las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones de ellas, a su vez estd influida por su
personalidad, sus expectativas, su orientacion politica, social, edad, sexo, salud, relaciones

familiares y muchos otros factores.

En el caso del personal sindicalizado los factores como antigiedad laboral, edad,
remuneracion, influyen positivamente en la satisfaccion laboral creando asi empleados
poco satisfechos en cuanto al puesto de trabajo, es indudable que el esfuerzo realizado debe
estar enfocado al logro de las metas de la organizacion, por lo tanto un factor determinante

es que el individuo tenga suficiente satisfaccion para realizar lo mejor posible su trabajo.

En la Universidad no existe un programa de mejoramiento que contenga y analice la forma
de participacion de los empleados en la toma de decisiones, esto llevaria a mejorar el clima

de la organizacion y aumentar la productividad.

En la figura que a continuacion se presenta muestra que los empleados, oscilan entre 10 y
20 afios de trabajar en la Universidad, esto representa que los empleados del SINTEUNA

ostentan una mayor antigtiedad laboral.
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TIEMPO DE TRABAIJAR EN LA UNIVERSIDAD
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Fuente. Elaboracién propia

Figura 6. Antigiiedad de trabajar en la Universidad

Otro aspecto muy importante tomado en cuenta dentro de los aspectos generales es el
puesto de trabajo de cada empleado. Encontrando solamente un 14.3% en puestos
administrativos y el 27.9% como personal de apoyo acompafiado de las demas secciones de
la Universidad, como ser: Aseo, 10.4%, Planta Carnica, 4.5%, Seguridad, 10.4%, Comedor,
13%, Motorista, 3.9% Lavanderia, 6.5%, Centro Desarrollo de Produccion Porcina (CDPP)

Y Produccion Animal, un 9.1%, (ver figura 7).

Cuadro 4. Distribucion segun puesto o seccion de trabajo

Seccion Frecuencia | Porcentaje
Aseo 16 10.4%
Planta carnica 7 4.5%
Personal de apoyo 43 27.9%
Seguridad 16 10.4%
Comedor 20 13.0%
Motorista 6 3.9%
Administrativo 22 14.3%
Lavanderia 10 6.5%
CDPP y produccion. Animal 14 9.1%
Total 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Fuente. Elaboracion propia
Figura 7. Distribucion del personal sindicalizado por cada uno de sus puestos de trabajo

De los 154 empleados sindicalizados encuestados 85.3% de estos, no estan en puestos
administrativos por lo que actualmente estdn ejerciendo sus labores como personal de
apoyo o en otras areas de servicio en la Institucién, estos datos también se reflejan en las
correlaciones altamente positivas, por lo que incrementar la atencion en capacitacion,
instrucciones al momento de implantar un nuevo método de trabajo, conceder a empleados
los cursos que solicitan esto llevaria obtener nuevas habilidades y conocimientos; asi de
esta manera cada empleado tendra mayor posibilidad de escalar a otro nivel en su puesto de

trabajo.

De los 154 empleados encuestados se descubrid que el 25.3% tiene una familia con cuatro
hijos, de la misma forma se encontr6 a empleados que sus familias son mayores a 4 hijos
esto se representa en un 29.1%, y el resto de los empleados que son 36.3% se encuentran en

hogares con menos de tres hijos (ver figura 8).
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Cuadro 5. Numero de hijos de los empleados sindicalizados

# de hijos | Frecuencia | Porcentaje
0 14 9.1%
1 9 5.8%
2 20 13.0%
3 27 17.5%
4 39 25.3%
5 22 14.3%
6 12 7.8%
7 6 3.9%
8 2 1.3%
9 1 .6%
10 1 .6%
11 1 .6%
Total 154 100.0%

Fuente.
Elaboracion propia

Figura 8. Numero de hijos de empleados sindicalizados




5.3 Analisis de las variables

Para determinar la satisfaccion e insatisfaccion en el personal sindicalizado se tom6 como

base el clima laboral para determinar cada factor que influye en cada individuo estudiado.

1. Recibo capacitacion con relacién a mi puesto de trabajo.

La capacitacion es una préactica comdn en las organizaciones ya que esta permite que otras
personas mejoren o se sientan mejor, en cuanto al desarrollo y a la coordinacion de las

actividades de diversos grupos.

En cuanto a la Universidad se manifestd que la mayoria de los empleados no reciben
capacitacién con relacién a su puesto de trabajo, esto representa un 55.2%, del total de la
poblacion de estudio y solo en un 31.8% han recibido capacitacién, segln estos resultados
no se puede esperar un desempefio laboral satisfactorio, ni un clima laboral agradable, ya
que si no existe capacitacion que vaya dirigida hacia el empleado no se puede esperar un

desempefio laboral que contribuya al mejoramiento de la productividad de la empresa.

2. Estoy satisfecho con la capacitacién que se me ha brindado.

De la misma manera se identificd que un 53.9%, no estan actualmente satisfechos con la
capacitacion que se les ha brindado, un 40.3%, contestaron lo contrario, demostrando asi su
aceptacion a cada capacitacion brindada, no asi el 5.8%, solo algunas veces le ha sido
satisfactorio la capacitacion ofrecida , cabe mencionar que existen empleados que cuando
un docente realiza sus labores de modulo con los estudiantes, estos aprovechan y también
reciben el modulo impartido, segun lo expresado lo hacen para aprender un poco mas y

apoderarse de mayor experiencia en sus labores, (ver figura 9).
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La Universidad Nacional de Agricultura posee una estructura que se caracteriza por un
entorno dindmico en cuanto al crecimiento poblacional, que ha obtenido en los ultimos
afios; necesita cambios en: motivacion, relaciones personales, liderazgos, trabajo en equipo,
entre otros, que conlleven al mejoramiento de los servicios brindados, se ha demostrado
que empleados con mayor capacitacioén son los que ofrecen los mejores resultados dentro
de cualquier empresa por ende se debe contar con un plan de capacitacion que llene las

expectativas de los recursos humanos.

En el siguiente cuadro que a continuacion se presenta en cuanto a lo que corresponde a la
capacitacion que la Universidad brinda a sus trabajadores, puede decirse que poco o nada
ayuda al desenvolvimiento de los trabajadores en sus puestos de trabajo, esto debido a que
la mayoria se expreso en contra; significa que la capacitacién que han recibido no han sido

acorde con las funciones que actualmente desempefian.

Cuadro 6. Capacitacion relacionada con su puesto de trabajo nivel de satisfaccion
respecto a las capacitaciones recibidas

Recibe capacitacion en relacién a su puesto | Estoy satisfecho con la capacitacion que se
de trabajo me ha brindado
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 49 31.8% 62 40.3%
A veces 20 13.0% 9 5.8%
No 85 55.2% 83 53.9%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 9. Satisfaccion en base a la capacitacion brindad

De los resultados obtenidos respecto a la capacitacion y el grado de aceptacion, influye
positivamente, cuando existe un nuevo método o procedimiento de trabajo, generando asi
empleados méas competitivos en sus puestos de trabajo, de igual forma provoca un estimulo

de forma significativo al desarrollo personal y profesional de cada empleado.

Segun Gomez, (2007), la evaluacién del desempefio es el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado considerando las tareas que realiza; en base a lo anterior
mejorar el desempefio de los trabajadores es una de las tareas primordiales de cada
organizacion, por ende es necesario planificar un plan de estrategias y como efecto directo
para dar respuesta a las necesidades y mejorar el desempefios acompafiado de una adecuada
capacitacion que ayude a mejorar la productividad en cuanto al desempefio de los

empleados.
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Cabe mencionar que el trato recibido por parte de cada jefe inmediato y compariero de
trabajo influye positivamente en capacitacion o desempefio satisfactorio de cada empleado

creando asi empleados mas eficientes en sus puestos de trabajo (ver anexo 1).

En el andlisis realizado se puede decir que si los empleado sean frecuentemente capacitados
las sugerencias que hagan en su puesto de trabajo seran mayor tomadas en consideracion,
con lo que amerita al departamento de Recursos Humanos, este a medida resuelva sus
dudas y dificultades, el empleado estar4 mayor capacitado, y tendra mayor oportunidad de

promocionar.

El clima organizacional son las caracteristicas de una organizacion en funcion de lo que
perciben y experimentan los miembros de la misma, las personas ya sea actuando en forma
grupal o individual en base a la estructura de la organizacion y los procesos, por
consiguiente influye en la conducta de las personas y en el desempefio de las

organizaciones.

Del mismo modo se encontrd datos muy importantes y es que a medida el jefe o superior
sea hostil y conflictivo con los empleados, esta actitud provoca desmotivacion en obtener
nuevas habilidades y conocimientos en los empleados, generando asi un impacto negativo

al desempefio laboral.

3. Quiero obtener nuevas habilidades y conocimientos para mi trabajo

En un 94.8% de los trabajadores contesto afirmativamente el deseo de obtener nuevas
habilidades o nuevos conocimientos, un 1.9% en algunas ocasiones, y un 3.2% no les

interesa el adquirir nuevas habilidades. Esta opinidn toma fuerza en entrevistas realizadas a
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empleados que manifestaron que debido a la edad y falta de preparacion no estan en

condiciones de adquirir nuevas habilidades o nuevos conocimientos.

Segin Marroquin Pérez, SA. Y Pérez Gutiérrez, L. (2011), una de las dimensiones de
satisfaccion laboral que mas se han relacionado con el clima organizacional son el ascenso
a nuevos cargos, se puede decir que un empleado a medida obtenga nuevas habilidades y
conocimientos obtiene la mayor posibilidad de ascender a un mejor nivel en su puesto de
trabajo, y no cabe la menor duda que esta misma variable contribuye sustancialmente al
desempefio laboral satisfactorio, obteniendo los mejores resultados en cuanto a
productividad se refiere, disminuyendo la posibilidad de contratar mano de obra calificada

en el mercado externo.

4. Cuando se implanta un nuevo método o procedimiento de trabajo recibo la
capacitacion suficiente.

No existe la menor idea que cuando una empresa implanta un nuevo método de trabajo lo
primero que se debe hacer es capacitar al personal a su cargo, esto para obtener los mejores
resultados y que este nuevo proceso sea un éxito, asi mismo se contribuye al mejor
desempefio por parte del empleado. No asi en la Universidad se encontrd que un 59.1% de
los encuestados no reciben esta capacitacion, y en un 26% contesto que si se les ha
brindado, y para el 14.9% solamente en ocasiones se les capacita cuando existe un nuevo
método de trabajo, (ver figura 10).
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Cuadro 7. Necesidad de obtener nuevas habilidades y capacitacion cuando se
implanta un nuevo método de trabajo

Cuando se implanta un nuevo método o
procedimiento de trabajo recibo la
capacitacion suficiente

Quiero obtener nuevas habilidades y
conocimientos para mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 146 94.8% 40 26.0%
A veces 3 1.9% 23 14.9%
No 5 3.2% 91 59.1%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Quiero obtener nuevas habilidades y Cuando se implanta un nuevo
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recibo la capacitacion suficiente

Fuente. Elaboracion propia
Figura 10. Sobre obtencién de habilidades para cada puesto y cuando hay un nuevo
procedimiento de trabajo recibe capacitacion suficiente.

5. Me conceden los cursos que solicito para realizar mi trabajo

Uno de los problemas de suma importancia encontrado es que los empleados sindicalizados
solicitan capacitaciones para desempefiarse mejor en sus puestos de trabajo, pero estos no
son aprobados, el 68.2%, ha hecho la solicitud sin obtener la mejor respuesta, y en un
23.4% si les han aprobado cursos que han solicitado, para el 8.2% solamente en algunas

ocasiones.
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En entrevistas realizadas se encontr6 que este flagelo se da debido a que la Universidad no
cuenta con un fondo especifico enfocado a la capacitacion de sus empleados, es por ello
que los jefes inmediatos o jefes de departamento poco o nada pueden hacer en cuanto a la
capacitacion del personal a su cargo, desde el punto de vista de la capacitacion de sus
trabajadores, genera un desempefios y un servicio de alta céalida; todo esto trae consigo un
clima organizacional satisfactorio, y por ende ayuda a la obtencion de los objetivos y metas

de la organizacion.

6. Me siento valorado (a) y respetado (a) en mi puesto de trabajo

Se pudo notar una cifra elevada de 76.6% donde los empleados se sienten valorados y
respetados en sus puestos de trabajo, y en un 9.7% opinaron lo contrario, y el 13.6% los

empleados se han sentido valorados y respectado solo en algunas veces.

Existe una cantidad considerable de empleados de la Universidad que no se consideran
valorados ni respetados, en algunas entrevistas realizadas se pudo constatar que este
problema se da debido a la envidia que existe entre empleados y que no son tomados en
cuenta al momento de tomar decisiones en cada departamento de la Universidad, y por otra
parte el temor ante el jefe inmediato a ser despedido o ser rotado de puesto sin el

consentimiento del empleado, (ver figura 11).

Cuadro 8. Respecto a cursos solicitados y nivel de importancia en su puesto de trabajo

Me conceden los cursos que solicito para Me siento valorado (a) y respetado (a) en
realizar mi trabajo mi puesto de trabajo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 36 23.4% 118 76.6%
A veces 13 8.4% 21 13.6%
No 105 68.2% 15 9.7%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 11. Valor, respetoy cursos solicitados en relacidn a su puesto de trabajo

Existe una relacion estrecha entre los cursos que solicitan y las posibilidades de
promocionar, de igual forma con el reconocimiento de los logros de cada empleado, al no
existir herramientas de trabajo, ni capacitacion a los empleados menor es la posibilidades

de escalar a otro nivel en su puesto de trabajo.

7. Lainstitucion me da oportunidades para prepararme profesionalmente

En la pregunta respecto a las oportunidades que la Institucién proporciona para preparase
profesionalmente, se encontré un porcentaje representativo de 87%, los resultados arrojan
una cifra de 7.1%, en cuanto al desconocimiento de las oportunidades, y para el 5.8% en

algunas veces la Institucion proporciona oportunidades de estudio, (ver figura 12).

La competencia como forma de motivacion no tiene particular éxito en los trabajadores, en
donde los obreros estan afiliados a un sindicato, el principio de antigliedad reduce la

posibilidad de ganar ascensos con solo el trabajo sobresaliente. La tendencia de reservar los
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puestos de un supervisor para trabajadores con estudios universitarios ha reducido ain méas

la posibilidad de que un obrero pase a la administracion.

En el caso de la Universidad como Institucion que se ha enfocado a la educacion de jovenes

de todo del pais, también ha estimulado la educaciéon en sus empleados, estableciendo

programas como ser Educatodos, esto con el fin de reducir los niveles de alfabetismo,

también los empleados sindicalizados han logrado mediante el contrato colectivo una

donacién econdmica para empleados que superan el nivel de plan basico, esto como apoyo

para la compra de Utiles escolares. A traves de la historia existen ejemplos claros donde

empleados de campo han logrado escalar a puestos administrativos muy importantes, esto

viene a repercutir en una mayor satisfaccion laboral.

Cuadro 9. Oportunidades que brinda la Universidad para preparase

profesionalmente

Frecuencia | Porcentaje
Si 134 87.0%
A veces 9 5.8%
No 11 7.1%
Total 154 100.0%

Fuente. Elaboracién propia
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Figura 12. Oportunidades que brinda la Institucion para preparase profesionalmente

Cabe mencionar que estos resultados al igual que las anteriores estan estrechamente

relacionados con las capacitaciones y los cursos brindados al personal de este estudio.

8. La relacién con mi jefe y compafieros es buena

A continuacién se presentan los resultados de la relacion que existe entre empleados vy jefe
inmediato, donde se puede ver con claridad que en un 90.9% esta relacion es satisfactoria,
en un 78.6% el jefe se preocupa por mantener un buen ambiente de trabajo, dejando
demostrado en un 85.7% que a los jefes lo que més le interna son los resultados esto desde

el punto de vista de cada empleado encuestado, (ver figura 13).

Como se ilustro en la figura 3; la satisfaccién de los individuos es de naturaleza circular y
la posibilidad de elevar el nivel de satisfaccion depende de que las compensaciones Yy los

estimulos se ajustes a las expectativas. Segun lo anterior es necesario aclarar que los
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estimulos no siempre son basados en la remuneracion, sino que estan estrechamente

relacionados a la relacion que exista entre jefes y empleados.

En el tema de la Universidad se puede decir que existe una buena relacién, entre los

directivos y trabajadores. Esta relacion genera satisfaccion en cuanto a las labores mas sin

embargo debido a la confianza que existe aumenta el ausentismo laboral o los empleados

empiezan a lleguen tarde a sus puestos de trabajo convirtiéndose un factor que afecta la

imagen propia y desinterés en cuanto a continuar desempafiandose mejor.

Cuadro 10. Relacion entre el jefe inmediato y empleado

Mi jefe lo que mas le A mi jefe le preocupa y
La relacion con mi jefe y interesa son los resultados, hace muchas cosas por
comparfieros es buena es decir que las cosas se mantener un buen
hagan ambiente de trabajo
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Si 140 90.9% 132 85.7% 121 78.6%
A veces 12 7.8% 10 6.5% 12 7.8%
No 2 1.3% 12 7.8% 21 13.6%
Total 154 100.0% 154 100.0% 154 100.0%
Fuente. Elaboracién propia
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Fuente. Elaboracién propia
Figura 13. Relacion entre el jefe inmediato y empleado
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Dentro del este 7.8% que contestaron que en algunas ocasiones la relacion con el jefe es
buena cabe aclarar en entrevistas realizadas a los encuestados, manifestaron que en algunas
ocasiones existe una buena relacion solamente con el jefe, pero con los compafieros es
reprobable, esto debido que existe algun tipo de envidia entre compafieros, o que les gusta

entrar en la vida de las demas.

La organizacion juzga a los empleados por el grado en que producen y a los gerentes de
nivel superior por su capacidad de ejercer poder, pero no es propicio en situaciones en las
que hay poca necesidad de ejercer poder, 0 en las que no basta con decirle a la gente qué

tiene que hacer.

Segun los resultados encontrados a medida la relacién con el jefe y compafieros de trabajo
sea bueno el empleado se siente mas valorado y respetado en cada uno de su puesto de
trabajo, la buena relacion entre patronos y empleados genera confianza pero esto significa
que no se debe supervisar las labores asignadas a cada trabajador si los directivos aplican
todos estos factores, de la mejor manera tendrd como resultado un desempefio laboral

satisfactorio,

9. Mi jefe siempre busca estimular mi trabajo, se preocupa por mi desarrollo
personal y profesional

En un 59.1%, los jefes buscan a estimular el trabajo realizado por parte de empleados este
es uno de los factores que genera un clima laboral satisfactorio en toda empresa en el tema
de la Universidad, no existen programas que estén enfocados a estimular a sus trabajadores
segun los resultados solo un 16.9%, en ocasiones el jefe se preocupa por el desarrollo

personal o profesional de los empleados, debido a lo antepuesto existe un gran porcentaje
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de trabajadores que no estan satisfechos con sus puestos de trabajo por falta de estimulos

para realizarlo, generando de esta manera un clima laboral insatisfecho.

10. Mi jefe me mantiene informado de los asuntos que afectan a mi trabajo

Segln Salandia, (1998) La comunicacién ha sido la base sobre la cual descansan las
restantes funciones dentro de una organizacion, la eficacia, funcionamiento y subsistencia
de cualquier organizacién depende de lo bien que actden los canales de comunicacion,

dichos canales son los surcos por donde discurren los mensajes.

En cuanto a la Universidad solo un 63.6%, el jefe inmediato mantiene informado de asuntos
que afectan en su trabajo, cabe mencionar que para el restante la informacion fluye a traves
de los compafieros de planta o por rumores de pasillo estos ultimos circulan con mayor
rapidez. EI rumor es utilizado por casi toda la organizacion traslada mensajes muy exactos,
a veces con rapidez asombrosa, también distorsiona y trasforma informacion hasta hacerla

irreconocible, difunde tanto los chismes como las realidades.

La informacion genera un clima laboral satisfactorio, si se traslada de la manera correcta
pero a la misma vez, si la informacidn es deteriorada genera insatisfaccion laboral en los
trabajadores, por ende en la Universidad se debe fortalecer este factor a medida de bajar el

indice en cuanto a desinformacién existente en la institucién, (Ver figura 14).
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Cuadro 11. Si el jefe busca estimular su trabajo y mantener al empleado informado en
relacion a su puesto de trabajo

Mi jefe siempre busca estimular mi
trabajo, se preocupa por mi desarrollo
personal y profesional

Mi jefe me mantiene informado de los
asuntos que afectan a mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 98 63.6% 91 59.1%
A veces 22 14.3% 26 16.9%
No 34 22.1% 37 24.0%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracién propia

~59.19 63.6%
700 %1%
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VECES VECES
Mi jefe siempre busca estimular miMi jefe me mantiene informado de
trabajo, se preocupa por mi los asuntos que afectan a mi
desarrollo personal y profesional trabajo

Fuente. Elaboracién propia

Figura 14. Si el jefe busca estimular su trabajo y mantener al empleado informado en
relacion a su puesto de trabajo

Como se menciono anteriormente la mayoria de los empleados encuestados oscilan edades
mayores a 41 afios, debido a estos resultados, aunque el jefe se preocupen por el desarrollo
personal o profesional no se sienten motivados a prepararse profesionalmente; de igual
forma los empleados que no se les informa de asuntos que afectan en su trabajo es debido a
que la poblacion estudiada posee una antigtiedad laboral arriba de los diez afios por ende
ellos ya saben o tienen el conocimiento suficiente de sus labores que realizan, esto fue lo

expresado por algunos de los empleados.
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11. Tengo participacion en las decisiones de mi Depto. 0 Seccion

Por lo que respecta a la pregunta de participacion en las decisiones en el Departamento
asignado, se puede notar que la mayoria de los trabajadores, si tienen participacion en las
decisiones que ahi se toman esto representa un 53.2% de los encuestados y en un 31.2% no
son tomados en cuenta al momento de tomar las decisiones como Departamento y en un

15.6% son tomados en cuenta solo en ocasiones.

La participacion de los empleados en las decisiones dentro de la empresa, es muy
importante porque contribuye a que el empleado desarrolle pasion por la institucion,
mismo que también contribuye a que el empleado se sienta valorado de igual manera
genera un clima laboral satisfactorio. Al referirnos a la Universidad, segun las expresiones
de algunos empleados del sindicato, de poco acé ha venido dejando de tomarseles en cuenta
las decisiones que se toman en la institucién, esto ha generado malestar por parte de los
empleados, hoy en dia no queda de otra que aceptar lo que es aprobado por los altos

mandos.

12. Recibo informacion de cdmo desempefio mi trabajo

Segun Chruden, (1988) La evaluacion del desempefio ocurre ya sea que exista 0 no un
programa formal de evaluacion de la organizacion, o los empleadores estén siempre siendo

observando en cuanto de como desemperfian sus asignaciones de trabajo.

Como se muestra en la figura 15 solo el, 55.2% de los trabajadores de la Universidad
reciben una evaluacion en cuanto al desempefio del trabajo que realizan, sobre el porcentaje

restante se debe implementar un programa formal de desempefio laboral, segin Gomez,
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(2007), la evaluacion del desempefio es un método que se utiliza para poder comparar el

desempefio actual de los miembros de la organizacion con el esperado y, a partir de los

resultados obtenidos

En cuanto a la Universidad, se tiene la necesidad de planificar las estrategias a seguir para

mejorar el desempefio. A partir de los resultados obtenidos, en esta investigacion todo esto

con el fin de disefiar acciones tendientes a mejorar la productividad de los empleados.

Cuadro 12. Participacion en las dediciones del Departamento y recibe informacién de

como se desempefia en su trabajo.

Tengo participacion en las decisiones de mi Depto. o

Recibo informacién de cémo

Seccion desempefio mi trabajo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 82 53.2% 85 55.2%
A veces 24 15.6% 22 14.3%
No 48 31.2% 47 30.5%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Fuente. Elaboracién propia
Figura 15. Participacion en las dediciones del Departamento y recibe informacion de
cdémo se desemperia en su trabajo.

En cualquier organizacion se debe medir periédicamente el desempefio del trabajador y de
qué manera estd desarrollando su trabajo; de esta manera es una forma de motivar a los
empleados, para que sienta que su labor representa algo importante dentro de la
organizacion, en el estudio realizado y segun la correlacion de Pearson se encontrd que
cuando se mide el desempefio laboral, provoca un clima laboral satisfactorio; y ademas

ayuda a estimular el trabajo de los empleados (ver anexo 1).

13. Recibo instrucciones e informacidn necesaria para realizar mi trabajo

Cuando se le pregunto a los empleados encuestados si reciben instrucciones o informacion
necesaria para realizar su trabajo, un 16.9% opino que no y un 70.1% si reciben

instrucciones e informacion suficiente no asi el 13% solamente en ocasiones.

Segun Werther, (2000), la mediciéon del desempefio se logra al comparar los resultados
individuales con los establecidos por la actividad. Mientras que los parametros de
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desempefio corresponden al conjunto de las labores y resultados que se esperan de un

trabajador especializado en el area de trabajo.

De lo anterior se afirma que en la Universidad, no existe ningan tipo de evaluacion laboral,
ya que esta se le debe de proporcionar al empleado desde el primer dia de su contrato de
prueba, esto con el propdsito de determinar los mejores candidatos que se han contratado y
determinar cuéles son los empleados que no estan realizando sus labores de forma eficiente,
después de este proceso es indispensable implementar programas de mejora en cuanto a la
eficiencia de los trabajadores.

14. Mi superior sabe escuchar y aceptar mis sugerencias

Cuando se les pregunto que si superior sabe escuchar las sugerencias elaboradas en los
puestos de trabajo un 69.5% contesto que si un 14.6% contesto que no y un 15.6% en

algunas ocasiones (ver figura 16).

Respecto a los resultados anteriores se pudo demonstrar que a medida el superior escuche
y acepte las sugerencias, los empleados se sientes estimulados en su puesto de trabajo,
dejando en evidencia que influye positivamente la relacion que exista entre empleado y
jefe, de igual forma a medida jefe inmediato o superior escuche y acepte las sugerencias, el

empleado tendra mayor participacion en las decisiones en el departamento.

La participacién del grupo laboral sin duda alguna genera una mayor confianza al momento
que el gerente toma las decisiones institucionales, y esta trae consigo un mayor grado de
satisfaccion en sus labores, en cuanto a la Universidad mas del 14.9% de los empleados no

se les escucha las sugerencias que hacen en cuanto a su trabajo se refiere.
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Cuadro 13. Recibe instrucciones para realizar su trabajo y si superior escucha y

acepta las sugerencias que se hacen en su trabajo.

Recibo instrucciones e informacion necesaria para
realizar mi trabajo

Mi superior sabe escuchar y aceptar
mis sugerencias

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 108 70.1% 107 69.5%
A veces 20 13.0% 24 15.6%
No 26 16.9% 23 14.9%
Total 154 100.0% 154 100.0%
Fuente. Elaboracion propia
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Sl ALGUNAS |  NO Sl ALGUNAS |  NO
VECES VECES

Recibo instrucciones e
informacion necesaria para
realizar mi trabajo

Mi superior sabe escuchary
aceptar mis sugerencias

Fuente. Elaboracién propia
Figura 16. Recibe instrucciones para realizar su trabajo y si superior escuchay acepta
las sugerencias que se hacen en su trabajo.

15. Percibo que mi superior busca resolver los conflictos adecuadamente

La opinidn de los trabajadores cuando se les pregunto que si su jefe resuelve los conflictos

adecuadamente, el 68.2% contesto que si, un 13% contesto que no y se encontrd que el

18.8% opina que su jefe en algunas ocasiones si resuelve los conflictos adecuadamente.
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Como se menciond anteriormente a los gerentes de nivel superior se les juzga por la
capacidad de ejercer poder, es por ello cada jefe o superior debe ejercer este poder
adecuadamente, de hacerlo asi genera para los empleados satisfaccion en cuanto a sus

labores, del mismo modo contribuye a la institucion un clima laboral confortable.

16. Mi superior reconoce mis logros y es justo en el trato con todos los compafieros

De igual forma se le consulté a los trabajadores que si su jefe reconoce sus logros y es justo
en el trato con los demas compafieros el 69.5% contesto que si, un 13.6% contesto que no y
en un 16.9% solamente en algunas ocasiones su jefe es justo en el trato que reciben por su

superior, (ver figura 17).

Uno de los objetivos de las evaluaciones es identificar, logros personales o identificar las
areas en que ha tenido dificultades o podria mejorar. Otro objetivo es apoyar el desarrollo
individual, cuando los empleados se autoevallan, y se reconocen sus logros se fomenta un

mejor desempefio y por ende contribuye a una mejor satisfaccion laboral.

Cuadro 14. Se resuelven los conflictos adecuadamente y se esta siendo justo en el trato
con todos los comparieros.

Percibo que mi superior busca resolver los Mi superior reconoce mis logros y es
conflictos adecuadamente justo en el trato con todos los compafieros
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 105 68.2% 107 69.5%
A veces 29 18.8% 21 13.6%
No 20 13.0% 26 16.9%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracién propia
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Fuente. Elaboracion propia
Figura 17. Se resuelven los conflictos adecuadamente y se esta siendo justo en el trato

con todos los comparieros.

De los resultados encontrados anteriormente se deduce que a medida al empleado se le
reconozca sus logros y su jefe sea justo en el trato con todos los comparieros, el empleado
se siente valorado y respetado, ademas perciben un buen ambiente de trabajo, de la misma
forma los empleados perciben que su jefe resuelve los conflictos que se presentan
adecuadamente, generando asi una satisfaccion significativa en relacién a su puesto de

trabajo.

17. Es facil acceder a mi superior cuando lo necesito

De los resultados obtenidos respecto a la facilidad de acceder a su jefe se observa con
claridad que un 79.9% contesto que si, esto porque la mayoria de los jefes de departamento
de la Universidad, acompafan a los trabajadores en sus labores diarias, mas sin embargo

existe una cantidad considerable donde se expres6 que no es facil encontrar a su jefe
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inmediato esto esté representado en un 10.4% contesto que no y en un 9.7% contesto que
en algunas veces es dificil encontrar a su jefe esto por las funciones que tiene o porque pasa

en salones de clase y a veces en reuniones.

En cuanto al clima organizacional afecta considerablemente, ya que no genera la confianza
suficiente entre empleado y superior, por ende es muy dificil que el empleado exprese su
insatisfaccion en cuan a sus labores se refiere, y los problemas que se puedan presentar en
cuanto a sus actividades son resueltos a través de sus comparfieros o la junta directiva del

sindicato.

18. Tengo posibilidades de escalar a otro nivel en mi puesto de trabajo

De la misma forma se tratd de investigar la posibilidades que tienen los empleados del
SINTEUNA en escalar a otro nivel en su puesto de trabajo, y en un 60.4% contesto que si
y en un 34.4% representativo contesto que no y en un 5.2% en algunas ocasiones, (ver
figura 18).

Es bueno mencionar que las posibilidades que tenga un empleado de escalar a otro nivel es
un factor determinate, que apoya de forma positiva el buen desempefio en cuanto a sus
labores, ya que solo el buen desempefio es lo que dara la mayor posibilidades para lograr

subir a otro nivel en su puesto de trabajo.
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Cuadro 15. Facilidad de acceder a su jefe y posibilidades de escalar a otro nivel en su
puesto de trabajo

- . i . Tengo posibilidades de escalar a
Es facil acceder a mi superior cuando lo necesito . . .
otro nivel en mi puesto de trabajo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 123 79.9% 93 60.4%
A veces 15 9.7% 8 5.2%
No 16 10.4% 53 34.4%
Total 154 100.0% 154 100.0%
Fuente. Elaboracién propia
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Es facil acceder a mi superior
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Tengo posibilidades de

escalar a otro nivel en mi

puesto de trabajo

Fuente. Elaboracién propia

Figura 18. Facilidad de acceder a su jefe y posibilidades de escalar a otro nivel en su
puesto de trabajo

De los resultados antes mencionados se encontré que a medida el empleado se le escuche

las sugerencias que haga en su trabajo aumentara la posibilidades de escalar otro nivel, de

igual forma sucede si el empleados cuenta con el equipo 0 herramientas de trabajo; otro

factor que determina las posibilidades de escalar a otro nivel es la evaluacion o informacion

de cdmo desempefia su trabajo el empleado.
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19. Considero que mi trabajo esta bien reconocido, remunerado y recibo mi pago
a tiempo

Por lo que respecta a la pregunta, que si considera que su trabajo esta bien reconocido y
remunerado en un 40.9% de los empleados sindicalizados estan satisfechos respecto a la
remuneracion, en un 34.4% contesto que no y en un 24.7% contesto que solo en algunas

Veces.

Tanto la buena remuneracién como el pago a tiempo es uno de los factores que mayor
satisfaccion generan al empleado y por ende contribuye a que los empleados desarrollen su
trabajo de la mejor manera posible; en cuanto a la Universidad y segln las entrevistas
realizadas, los empleados estan recibiendo su pago a tiempo pero se debe mejorar el salario
porque existen empleados que no reciben un sueldo de acuerdo a su status o funciones que

se les ha asignado.

20. El ambiente fisico de mi trabajo es adecuado

Segun Chruden, (1988) EI clima de una organizacion esta determinado en gran medida por
el comportamiento, actitud y decisiones de la alta gerencia hacia las personas de nivel
medio, sin embargo, existen otros factores que contribuyen, de forma directa o
indirectamente al clima laboral de una organizacion, estos factores estan determinados por
el espacio fisico, materiales y equipo que cuenta el empleado, las condiciones que afecta la

salud, estos deben estar a la disposicion del trabajador

De igual forma se les consulto sobre el ambiente fisico obteniendo que el 66.2% esta de
acuerdo con el espacio fisico, en un 29.9% contesto que no y en un 3.9% solamente en
algunas veces, (ver figura 19).
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En cuanto a la estructura y condiciones fisicas que actualmente existe en la universidad

existe gran cantidad de empleados que se mostraron insatisfechos, dentro de las secciones

con mayor insatisfaccion se mencionan: Lavanderia, Granja Porcina, y Comedor

Estudiantil, donde se encontr6 la mayor insatisfaccion en cuanto a los espacios fisico es por

esto que la mayoria de los empleados de las secciones antes mencionadas no consideran un

clima laboral satisfactorio y por ende muestran su insatisfaccion en cuanto a sus labores.

Cuadro 16. Ambiente fisico y remuneracion del puesto de trabajo

Considero que mi trabajo esta bien reconocido, El ambiente fisico de mi trabajo es
remunerado y recibo mi pago a tiempo adecuado
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 63 40.9% 102 66.2%
A veces 38 24.7% 6 3.9%
No 53 34.4% 46 29.9%
Total 154 100.0% 154 100.0%
Fuente. Elaboracion propia
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Fuente. Elaboracién propia
Figura 19. Ambiente fisico y remuneracion del puesto de trabajo

De los resultados anteriores, es importante destacar que el ambiente fisico contribuye

significativamente a la satisfaccion del trabajo de cada empleado, también es importante

76




mencionar que con estos porcentajes el empleado si estd satisfecho respecto a la
remuneracion y recibe su pago a tiempo y que el ambiente fisico es el adecuado sin

embargo hay otro porcentaje mus significante que no percibe de igual manera.

La organizacion tiene la obligacion de dotar a los trabajadores de equipo y herramientas de
trabajo necesarias para que el empleado sienta que su trabajo esta bien reconocido,
remunerado, y desarrollen asi su tarea de la mejor manera posible ademas contribuye a que

el empleado tenga posibilidades de escalar a otro nivel.

21. Cuento con el equipo de trabajo (herramientas, material, equipo). Y esta en
buenas condiciones

En la opinién de los trabajadores es que en un 50.6% no cuenta con el equipo de trabajo
para realizar sus labores, en un 37.7% contesto que si, y en un 11.7% solo en ocasiones

cuentan con las herramientas suficientes para ejercer sus labores.

En todo lugar de trabajo existen factores determinantes que contribuyen a un desempefio
laboral satisfactorios de estos factores podemos mencionar a parte de la remuneracion, las
herramientas de trabajo y la condicion que estas cuenten, estas colabora de forma
significativa al desempefio laboral, es por ello y en base a los resultados mostrados en la
figura 20, podemos mencionar que las herramientas de trabajo no aportan satisfaccion

laboral ni al clima organizacional de la Universidad
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22. Estoy satisfecho con el clima de trabajo que hay en la Universidad Nacional de

Agricultura

De igual forma se les consulto que si estan satisfechos con el clima de trabajo actual den la

Universidad, en un 72.1% contesto que si, un 13.6% no existe satisfaccion alguna y para el

14.3% que en algunas ocasiones el clima laboral es satisfactorio, (ver figura 20).

El comportamiento de los empleados es originado de dos fuentes principales, la primera, el

comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que perciba, la segunda

se derivan de informaciones, percepciones, capacidades y valores.

Un buen clima laboral es muy importante para toda organizacion, es por ello que la

Universidad existe un clima laboral que para el 72.1% de los empleados sindicalizados es

muy bueno, mas sin embargo existen factores como ser: espacios fisicos, herramientas y

materiales de trabajo, acondicionamiento de las diferentes secciones, entre otras, que no

complementan estas afirmaciones.

Cuadro 17. Cuenta con las herramientas de trabajo y satisfaccién respecto al clima
laboral de la Universidad

Cuento con el equipo de trabajo (herramientas,
material, equipo). Y estd en buenas condiciones

Estoy satisfecho con el clima de
trabajo que hay en la Universidad
Nacional de Agricultura

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 58 37.7% 111 72.1%
A veces 18 11.7 % 22 14.3%
No 78 50.6% 21 13.6%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Fuente. Elaboracion propia
Figura 20. Cuenta con las herramientas de trabajo y satisfaccion respecto al clima
laboral de la Universidad

De los resultados encontrados anteriormente, claramente se visualiza que los empleados no
cuentan con el equipo de trabajo, mas sin embargo los empleados estan satisfechos con el
clima laborar de la Universidad; al realizar la correlacion respectiva quedo demostrado que
el trato que reciban por parte de Recursos Humanos influye positivamente en la satisfaccion

respecto al clima laboral de la Universidad.

De igual manera se demostrd que trabajar bajo presién y recibir criticas por parte de
compafieros de labores, jefe o superior provoca un clima laboral insatisfactorio en los

empleados.
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23. Mi puesto requiere trabajar bajo presion

Cuando se le pregunto que si en su puesto de trabajo se requiere trabajar bajo presion aqui
lo que notamos es que en un 63% no se requiere trabajar bajo presion y para un 25.3% si es
necesario trabajar bajo estas circunstancias, no asi en un 11.7% en algunas veces se trabaja

bajo presion.

En cuanto a la universidad como institucion publica, no se requiere trabajar bajo presion
mas sin embargo los resultados de los empleados que asumen puestos administrativos, estos
por naturaleza se requiere trabajar bajo presion, en entrevistas realizadas empleados
expresaron que, por razones de mala planificacion de trabajo se llega a esta situacion y no
se termina dentro del horario establecido las tareas programadas, y los jefes acuden a

presionar a los trabajadores, hasta cumplir con horarios extraordinarios.

24. Mi jefe es hostil o conflictivo conmigo

De igual forma se le consulto respecto a que si el jefe es hostil o conflictivo con el
empleado, encontrando que el 18.2%, de los jefes son conflictivos con sus empleados
generando asi un clima laboral insatisfactorio ya influye directamente al comportamiento
de los trabajadores provocando de igual forma pérdida de confianza, he insatisfaccion en
cada puesto de trabajo méas sin embargo en un 74%, los jefes no son conflictivos para con

sus empleados y un 7.8% esto ocurre de vez en cuando, (ver figura 21).

Uno de los factores que estimula el interés de que el empleado obtenga nuevas habilidades
0 conocimientos es la buena relacion que exista entre el jefe, empleado al momento de
obtener los resultados los jefes inmediatos estan siendo hostil o conflictivo con cada

empleado esto segun la correlacion negativa existente entre estas dos variables, lo que
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significa que a mayor hostilidad o conflicto entre empleados y el superior menor es el

interés del empleado por obtener nuevas habilidades o conocimientos. (Ver anexo 1).

Cuadro 18. Trabajo bajo presion y el jefe es hostil con el empleado

Mi puesto requiere trabajar bajo presion Mi jefe es hostil o conflictivo conmigo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 39 25.3% 28 18.2%
A veces 18 11.7% 12 7.8%
No 97 63.0% 114 74.0%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Mi puesto requiere trabajar bajo

Mi jefe es hostil o conflictivo
presion...

conmigo

Fuente. Elaboracion propia
Figura 21. Trabajo bajo presién y el jefe es hostil con el empleado

Otro factor muy importante encontrado es que, se puede describir que, a mayor edad los

empleados consideran que se trabaja bajo presion de igual forma ellos consideran que a
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medida aumente la presioén en el trabajo menos satisfechos estaran en cuanto al clima

laboral en la Universidad.

25. Cuando mi trabajo no esta bien hecho recibo criticas por mi superior o
comparieros de trabajo

Luego de observar la respuesta que ofrece el items, sobre criticas por el jefe inmediato o
compafieros de trabajo cuando no se realiza de la mejor manera, se concluy6 que un 27.9%
no recibe criticas por los comparfieros o jefe inmediato, y en un 50% de la poblacion
encuestada si recibe, en cambio, un 22.1% respondieron a empleados que de alguna u otra

forma recibe criticas por su compafieros de trabajo y el jefe o superior.

De los resultados que anterior se mencionan se puede indicar que las criticas son un factor
determinante que genera una insatisfaccion en cuanto a las labores se refiere, de la misma
manera estimula un clima organizacional insatisfactorio hacia los empleados, esto es
proporcionado por la falta de coordinacion o trabajo en equipo, o debido a la falta de lealtad

hacia sus propias funciones o comparfieros de trabajo.

26. Conozco las politicas respecto a la puntualidad e impuntualidad de la
Universidad Nacional de Agricultura

Sin embargo, en lo que respecta al conocimiento de las politicas respecto a la puntualidad e
impuntualidad de la Universidad, en un 71.4% tienen el conocimiento necesario, mas sin
embargo existe un 5.2%, en algunas ocasiones desconoces estas politicas en un 23.4%

desconoce totalmente de las politicas brindadas por la Universidad. (ver figura 22).
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Segun Chiaverato, (2000), las causas del ausentismo son variadas, el término se refiere a
las ausencias en momento en que los empleados deberian estar trabajando normalmente. El
ausentismo no siempre ocurre por causa del empleado; también puede causarlo la
organizacion, la deficiente supervision, la stper especializacion de las tareas, la falta de
motivacion y estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la escasa integracion del
empleado en la organizacion y el impacto psicolégico de una direccion deficiente.

En cuanto a lo que la Universidad se refiere y segln entrevistas recopiladas existe mucha
deficiencia en cuanto a politicas de asistencias, por lo que la inasistencia se da por la falta
de supervision de los puestos de trabajo por parte del jefe de Recursos Humanos y jefes de
departamento, la falta de motivacion para el trabajo, la falta de integracion del empleado en
la organizacion entre otras, todo lo anteriormente mencionado provoca un clima laboral

insatisfactorio y no contribuye a los objetivos de la institucion.

Cuadro 19. Criticas por el jefe inmediato o comparfieros de trabajo cuando no se
realiza de la mejor manera, nivel de conocimiento de las politicas de asistencia por la
institucion

Conozco las politicas respecto a la
Cuando mi trabajo no esté bien hecho recibo criticas | puntualidad e impuntualidad de la
por mi superior o compafieros de trabajo Universidad Nacional de
Agricultura
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
SI 7 50.0% 110 71.4%
A VECES 34 22.1% 8 5.2%
NO 43 27.9% 36 23.4%
TOTAL 154 100.0% 154 100.0%
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Fuente. Elaboracién propia
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Figura 22. Criticas por el jefe inmediato o compafieros de trabajo cuando no se
realiza de la mejor manera, nivel de conocimiento de las politicas de asistencia por la
institucion

Como se observa en los resultados antes mencionados, se puede definir que este porcentaje

(23.4%) que desconocen las politicas respecto a la puntualidad e impuntualidad se da

debido a la falta de un programa de capacitacion por parte de la Institucién hacia al

empleado, de igual forma las criticas generadas por parte de su jefe inmediato y los

compafieros genera un clima laboral insatisfactorio.

27. El horario de trabajo es flexible

El horario de trabajo segun los encuestados es muy flexible en un 86.4%, mientras que en

12.3%, no lo considera de esta manera y para el 1.3% solamente en algunas ocasiones es

flexible.
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Uno de los factores que ayudan a un buen desempefio laboral es el horario de trabajo, por
ende las instituciones publicas deben implementar los mejores horarios para aprovechar de
la mejor manera su recurso humano, cabe mencionar que el horario determina la
productividad de la empresa y también genera satisfaccion en cuanto a las labores, se puede
decir que una empresa con horarios de trabajo flexibles es una empresa con un clima

organizacional agradable.

28. Se toma en cuenta las sugerencias que hago en mi trabajo para que se realice
mejor

De la misma forma se les consulto que si en su departamento se toma en cuenta las
sugerencias que hacen, esto para que el trabajo se realice de la mejor manera posible
encontrando que en un 68.8%, si les toman en cuenta no asi el 16.2% contesto que no vy el
14.9%, de la poblacién en estudio solamente en algunas veces les toman en cuenta. (Ver
figura 23).

En lo que se refiere a los empleados sindicalizados como se mencioné anteriormente, son
los empleados que tiene la Universidad con la mayor antigtiedad laboral y por eso no cabe
la menor duda que son los que tienen la mayor experiencia, mas sin embargo esta
experiencia no estd siendo aprovechada en la totalidad por la institucion, en base a lo
anterior ha surgido muchas formas de pensar o diferentes ideas, generando conflicto en lo

que respecta al clima de la organizacion.
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Cuadro 20. Satisfaccion respecto al horario de trabajo, y participacion en las
decisiones de su departamento.

El horario de trabajo es flexible

Se toma en cuenta las sugerencias
que hago en mi trabajo para que
se realice mejor

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 133 86.4% 106 68.8%
A veces 2 1.3% 23 14.9%
No 19 12.3% 25 16.2%
Total 154 100.0% 154 100.0%
Fuente. Elaboracién propia
_~86.4%

90.0 .

80.0 + - 68.8%

L

60.0 .-

50.0 + -

40.0 | .

30.0 f 12.3% 14.9% 16:2%

20.0 | - x

100 + £3% - :

.0 :
S ALGUNAS NO S| ALGUNAS NO
VECES VECES
El horario de trabajo es flexible Se toma en cuenta las
sugerencias que hago en mi
trabajo para que se realice
mejor

Fuente. Elaboracién propia
Figura 23. Satisfaccion respecto al horario de trabajo, y participacion en las
decisiones de su departamento.

De los antes expuesto existe una relacion positiva y es que a medida el empleado se le
tome en cuenta las sugerencias que haga en trabajo para que se realice mejor, existe alta
posibilidad, de que el empleado asimile que su superior reconoce sus logros y es justo en el
trato con los demas compafieros, con lo que respecta al horario de trabajo y es que a medida

los espacios fisicos del puesto de trabajo sea adecuado el horario se torna mas flexible.
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29. Estoy satisfecho con el trato que recibo por parte de mi jefe inmediato y
comparieros de trabajo.

Analizando los datos recabados en estos items, el resultado refleja que la mayor parte de los
empleados encuestados si esta satisfecho con el trato que reciben por parte de su jefe
inmediato y compafieros de trabajo, tal como lo indica el 79.9% de la representacion
encuestada, tan solo un 6.5% de la poblacion no esté satisfecha y en un 13.6% solamente en

algunas ocasiones esto debido a la buena relacion entre empleados y jefes.

De lo antes expuesto no cabe la menor idea de que en este factor la Universidad posee un
clima organizacional favorable, mas sin embargo en conversaciones efectuadas, muchos de
los empleados expresaron su satisfaccion en cuanto a la relacion con el jefe inmediato mas
no asi con los compafieros de trabajo este factor es determinante si se quiere salvaguardar

un clima laboral interesante o se quiere ganar un desempefio laboral satisfactorio.

30. Estoy satisfecho con el trato que recibo del Depto. de Recursos Humanos

Escasamente un 4.5% de la poblacion de la poblacion en estudio no esté satisfecha con el
trato que recibe en el departamento de Recursos Humanos, por lo tanto se refleja que en un
83.1% esta satisfecha en cambio para un 12.3% solamente de vez en cuanto ha estado de

forma satisfecha con el trato de este departamento, (ver figura 24).

Sin duda alguna el departamento de Recursos Humanos juega un papel muy importante en
cuanto al desempefio de cada empleado, es por eso que este departamento debe estar muy
alerta sin descuidar ninguna area de la institucion, porque de ahi depende en que tan bueno
o tan malo sea el clima de la organizacion, ya que es el encargado la administracion del

recurso mas valioso de toda la empresa.
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Trasmitido lo anterior y en cuanto al departamento de Recursos Humanos de la Universidad

existen debilidades en cuanto al fortalecimiento con programas de capacitacion, manuales

de puesto y salarios, manejo de conflictos, falta de comunicacion entre empleados dentro

del departamento y con el resto de la Universidad, falta de liderazgo entre otros; todo lo

antes mencionado ingresa en el plan de mejora que se expondrd mas adelante, estos factores

son los que garantizan un buen clima y bienestar laboral en toda la institucion.

Cuadro 21. Satisfaccidn respecto al trato de su jefe inmediato y trato de recursos

humanos
. . Estoy satisfecho con el trato que
Estoy satisfecho con el trato que recibo por parte de Y g
S X - . recibo del Depto. de Recursos
mi jefe inmediato y compafieros de trabajo
Humanos
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Si 123 79.9% 128 83.1%
A veces 21 13.6% 19 12.3%
No 10 6.5% 7 4.5%
Total 154 100.0% 154 100.0%
Fuente. Elaboracion propia

90.0 7 79.9% 83.1%

80.0 + -

S

60.0 + -

50.0 1 -

400 |

30.0 ..

= 13.6% 3%
200 3 S 6:5% 17 3/| 4.5%
100 - 1 ™ 1 s
0 -
S| ALGUNAS| NO S| ALGUNAS| NO
VECES VECES
Estoy satisfecho con el trato que |Estoy satisfecho con el trato que
recibo por parte de mi jefe recibo del Depto. de Recursos
inmediato y compafieros de Humanos
trabajo

Fuente. Elaboracién propia

Figura 24. Satisfaccion respecto al trato de su jefe inmediato y trato de recursos

humanos
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Segun la investigacion, a medida este departamento resuelva las dudas y dificultades de los
empleados influye positivamente, a la satisfaccion respecto al departamento de Recursos
Humanos, de igual forma uno de los factores que influyen positivamente en la buena
relacién que exista entre jefe y empleados es el buen trato que reciba por parte de jefe

inmediato y comparieros de trabajo.

31. El departamento de Recursos Humanos resuelve mis dudas y dificultades

Analizando los datos recabados en el items, sobre Recursos Humanos el resultado refleja
que 73.4% de los empleados encuestados contesto que el Departamento de Recursos
Humanos si resuelve sus dudas y dificultades tal como lo indica la representacion gréfica,
tan solo un 9.1% de la poblacion no esta de acuerdo en lo planteado y para el 17.5%, en

algunas veces no resuelve sus dudas ni las dificultades.

El departamento de Recursos Humanos es el encargado de velar por el bienestar de todo el
personal es por ello que influye directamente en el desempefio de los mismos, por ende si
Recursos Humanos no estéa al pendiente de sus empleados, provoca factores no deseados
como ser: alto grado de ausentismo, bajo desempefio laboral, clima laboral insatisfecho,

empleados mediocres, todo esto lleva consigo a un bajo nivel de productividad.

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

Existen muchos factores que han sido mencionados anteriormente, que generan un
ambiente laboral insatisfecho sin embarco cabe mencionar el maltrato o acoso sea este por
raza, sexualmente o por la edad, este es uno de los temas que a pesar que son muy delicados

generan en gran medida una mala imagen de la institucion hacia la sociedad, no debe existir
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mas sin embargo en lo que concierne a la universidad en un 5.8% algunos empleados han

sido victimas por maltrato o acoso laboral.

Se observa en los datos obtenidos sobre este items que en un 3.9% en algunas ocasiones ha
sido victima de acoso o maltrato por (por raza, sexo, edad), mas sin embargo el 90.3%
mostraron lo contrario demostrando asi que la mayoria no ha sido victima de este terrible

mal habito (ver figura 25).

Es probable que para el caso de la Universidad existan casos de acoso o maltrato no
identificados mas sin embargo el temor a ser despedido estos empleados no contestaron con
la verdad, mas sin embargo si se utilizara otro método de investigacion, se obtendrian
mejores resultados, ya que esto trasciende de forma negativa al clima laboral y a la misma

orden genera un clima laboral insatisfecho.

Cuadro 22. Recursos Humanos resuelve sus duda y dificultades y si ha sido Victima de
acoso o0 maltrato

El departamento de Recursos Humanos resuelve mis He sido victima de acoso o
dudas y dificultades maltrato (por raza, sexo, edad)
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 113 73.4% 9 5.8%
A veces 27 17.5% 6 3.9%
No 14 9.1% 139 90.3%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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dificultades

Fuente. Elaboracién propia
Figura 25. Recursos Humanos resuelve sus duda y dificultades y si ha sido Victima de
acoso o maltrato

33. Recibo los procedimientos necesarios que protejan la seguridad y salud en mi
trabajo

En los resultados esperados en lo que concierne a los procedimientos, que los empleados
reciben respecto a la seguridad o salud del trabajador; se encontré que solo el 52.6%
reciben los procedimientos necesarios, el 37% definitivamente no reciben procedimientos
que protejan su salud y seguridad, encontrando asi que para el 10.4% solamente en algunas

ocasiones.

En entrevista realizada a los empleados con mayor antigtiedad laboral se pudo constatar,
que ellos no reciben procedimientos de trabajo debido a que los empleados del
SINTEUNA son los que reunen la mayor antigiiedad laboral y por ende ellos ya saben qué

hacer en sus labores.
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Los procedimientos que protejan la salud y la seguridad son necesarios no solo porque
contribuyen al buen desempefio en las labores, sino que también ayudan a proteger a las
instituciones de las demandas que se puedan presentar por accidentes laborales, del mismo
modo generan un clima laboral satisfactorio, en cuanto a la Universidad existe muchas
debilidades en cuanto a este factor, en primer lugar porque las actividades laborales para el
personal sindicalizado son rutinarias, en segundo lugar se da debido a la experiencia de los
trabajadores ya que no es necesario estarle diciendo a los empleados que es lo que se tiene

que hacer.

Mas sin embargo el departamento de Recursos Humanos poco o nada ha dispuesto por
establecer mejores procedimientos que ayuden a proteger al trabajador, no existe una buena
forma de contratacién que incluya exdmenes médicos, psicoldgicos, entre otros, para
detectar si un candidato adolece de una enfermedad sino que comienzan a trabajar y hasta

que ejercen las labores son identificadas.

34. Considero que mis labores en mi puesto de trabajo son rutinarias

De igual forma en un 74.7% los empleados consideran sus labores rutinarias, y para el
10.4% en algunas ocasiones, 14.9%, no considera sus labores de forma rutinaria, esto para
aquellos empleados que realizan labores en el campo y que de alguna u otra manera las
actividades son variadas, no asi al resto del personal, como en seguridad, comedor,
lavanderia entre otras secciones de apoyo, es donde se concentra las labores que para los

empleados son muy rutinarias.

Segun los resultados que en la figura 26 se muestran en la Universidad las actividades para
la mayoria de los encuestados son rutinarias debido a factores como ser: la edad del
trabajador, las actividades asignadas, todo esto influye de forma negativa al buen
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desempefio laboral ya que provoca desinterés por las labores en el trascurso del tiempo,

aumentando en nivel de ausentismo, stress, perdida de amor por el puesto entre otros, todo

esto trae como resultado baja productividad.

Cuadro 23. Proteccidn respecto a la salud y seguridad y consideracion en que las
labores son rutinarias

Recibo los procedimientos necesarios que protejan la

seguridad y salud en mi trabajo

Considero que mis labores en mi
puesto de trabajo son rutinarias

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Si 81 52.6% 115 74.7%
A veces 16 10.4% 16 10.4%
No 57 37.0% 23 14.9%
Total 154 100.0% 154 100.0%

Fuente. Elaboracion propia

De estos resultados se puede constatar con claridad en las correlaciones, demostrando asi

que a mayor edad, el empleado tiende a considerar sus labores de forma rutinaria, y que si

el jefe se preocupara por mantener un buen ambiente de trabajo se reduce en gran medida

este flagelo, de igual manera influye positivamente el horario de trabajo.
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Fuente. Elaboracion propia
Figura 26. Proteccion respecto a la salud y seguridad y consideracion en que las
labores son rutinarias

Propuesta de un plan de mejora

El objetivo de proponer un plan para mejorar la satisfaccion laboral es contribuir a mejorar
el Clima Organizacional de la Universidad Nacional de Agricultura, asi como resolver las
problemaéticas detectadas, partiendo de la investigacion realizada. Teniendo en cuenta los
resultados obtenidos a través de los métodos aplicados para mejorar las causas que afectan
la Satisfaccion Laboral, plasmadas en cada grafica y cuadros de resultados se propones el

siguiente Plan de Mejoras.
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Universidad Nacional de Agricultura

Plan de Mejora para el logro de la satisfaccion laboral

N° Actividad Acciones responsable plazo
Realizar un trabajo de mantenimiento
. - . : Jefe de RRHH.
preventivo planificado a instalaciones,
_— . . Directiva del SINTEUNA
mobiliarios y equipos para solucionar las
dificultades en ese sentido y que afectan Vicerrectoria Mediano
: Administrativa
el trabajo.
_ o _ Garantizar un vestimenta apropiada para
Realizar un trabajo intensivo para el . _ _ Jefe de RRHH.
) _ o cada area de trabajo que brinden
mejoramiento de las condiciones : : Directiva del SINTEUNA Permanente
. _ comodidad y seguridad a los empleados
. fisicas 'y ambientales de la
Universidad, que propicien el i _ i
) ) Garantizar los suministros de materiales
confort y garanticen los medios . Vicerrectoria
o _ _ necesarios, de forma estable para un
tecnicos necesarios para el trabajo ) . Administrativa
mejor desarrollo de la actividad en su Permanente
. Jefe de RRHH.
puesto de trabajo.
Analizar si la distribucion de los
espacios, la ubicacion (situacion) de las Jefe de RRHH.
Permanente

personas, el mobiliario, entre otros, es la

mas apropiada para la realizacion del
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trabajo

Colaborar y asumir la responsabilidad,
tanto a nivel individual como de grupo, en
el mantenimiento del equipo vy
herramientas de trabajo.

Jefe de RRHH.
Jefes de Departamentos
Directiva del SINTEUNA

Permanente

Realizar un trabajo encaminado al
mejoramiento  laboral de la

organizacion

Desarrollar e incentivar la excelencia en
el servicio, utilizar todos los mecanismos
posibles de estimulacion tanto moral

como material.

Jefe de Recursos Humanos

Permanente

Realizar encuentros con los trabajadores
para explicarles la situacion actual de los

movimientos laborales en la Universidad.

Jefe de RRHH.

Corto

Distribuir las funciones correspondientes
segun el perfil de cargo de cada miembro

de la organizacion.

Jefe de RRHH.
Directiva del SINTEUNA

Mediano

Mantener el estudio de las
insatisfacciones de los trabajadores y la

busqueda inmediata de las soluciones.

Jefe de RRHH.

Permanente

Lograr una adecuada cohesion
grupal para alcanzar los objetivos

propuestos por la organizacion.

Disenar actividades encaminadas a
capacitar al colectivo de trabajadores en
destrezas y habilidades para la resolucién

de conflictos.

Jefe de RRHH.
Directiva del SINTEUNA

Corto
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Que reciban cursos de “reuniones
eficaces” los directivos y de “escucha Jefe de RRHH. Mediano
Activa” los directivos y los empleados.
Coordinar con la Rectoria, Jefes de
Departamentos,  Recursos  Humanos, Jefe de RRHH.
Mejorar los métodos y estilos de cursos sobre Liderazgo: Estilos y técnicas: i
o , , _ Directiva del SINTEUNA Mediano
Direccion. cudles son y como aplicarlos para
alcanzar el éxito
Coordinar con el SINTEUNA vy la
Universidad , la capacitacion sobre otros Jefe de RRHH.
temas relacionados con la direccion, Largo
ademas de los ya mencionados
Escuchar las opiniones de los trabajadores | Jefes de Departamentos y
i : secciones
en la toma de decisiones relacionadas con Permanente
Su area. Jefe de RRHH.
Mantener una constante retroalimentacion Jefe de RRHH.
Mejorar el proceso de toma de PR :
- entre directivos y trabajadores. Jefes de Departamentos o t
decisiones. ermanente
Directiva del SINTEUNA
Desarrollar talleres y seminarios (tanto Directiva del SINTEUNA
para directivos como trabajadores), con el Mediano

apoyo de especialistas, sobre técnicas para

Jefes de Departamentos
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manejar el cambio y el miedo a tomar Jefe de RRHH.
decisiones. Rectorfa
Curso teodrico de capacitacion para Jefe de RRHH.

directivos sobre clima organizacional, que

incluye los factores mas importantes que

Directiva del SINTEUNA

_ _ ) Rectoria
influyen directamente en el clima laboral Mediano
b | y por ende en la percepcion adecuada o no Vicerrectoria
Elaborar e implementar un programa o _ _ _ Fictrati
o _ de este (Motivacion, satisfaccion, estilo de Administrativa
de  capacitacion  para  jefes| = ) )
_ direccion, estrés, actitudes).
coordinadores de carrera, __ _
_ o ) Curso préctico para directivos, para las
trabajadores dirigido a mejorar la Ui ) | |
o _ soluciones mas generales a las ot
participacion y fomentar un clima - _ | Directiva del SINTEUNA
o o problematicas que existan en el servicio Mediano
organizacional cualitativamente ) Jefe de RRHH.
) relacionados con lo antes expuesto a
superior. ) o o
través de técnicas participativas.
Realizar discusiones grupales de forma
interactiva con presentacion de trabajos | Directivadel SINTEUNA
. . . A Corto
investigativos que incluya el analisis del Jefe de RRHH.
clima organizacional en el servicio.
Establecer formas de reconocimiento | €rear formas de reconocimiento moral y Jefe de RRHH.
que permitan una mayor motivacion | material, de  formas  mensuales, Rectorfa Permanente

de los trabajadores.

trimestrales y anuales para estimular los

Vicerrectoria
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empleados que han obtenido los

resultados.

Administrativa

Lograr que los trabajadores no se

preocupen por los asuntos poco

Directiva del SINTEUNA

importantes y que pongan las cosas en Jefe de RRHH. Corto
Reducir en lo posible los niveles perspectiva.
9 actuales de Stress Laboral debido a | Promover que las metas que persigan 10S | icactiva del SINTEUNA
la antigliedad laboral o la edad de los | trabajadores de la Universidad, tengan un Mediano
] o Jefe de RRHH.
trabajadores(as) significado personal para ellos.
Mantener correctamente informados a 10s | §irectiva del SINTEUNA
trabajadores para evitar rumores e
o P Jefe de RRHH. Permanente
incertidumbre.
Continuar  realizando  conferencias,
_ o conversatorios con los trabajadores con | Directivadel SINTEUNA
10 | Trabajar con profesionalidad Corto

vistas a una mejor profesionalidad en el

servicio.

Jefe de RRHH.

Fuente. Elaboracién propia
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Conclusiones del plan de mejora

El plan de mejoras contempla la organizacion laboral como punto importante que

influye en el clima organizacional.

Existen acciones dirigidas a mejorar la satisfaccion laboral existente a cumplir en
diferentes plazos, brindando prioridad a los cursos que pueden incidir rapidamente

en el cambio del clima organizacional.

Las acciones propuestas en el plan son funcionales y realizables por la organizacion

en los plazos previstos.

Las acciones propuestas en el plan de mejoras responden a las necesidades
detectadas en el analisis de los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion de

satisfaccion laboral.
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VI CONCLUSIONES

El Clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor
eficiencia en las organizaciones, pues este determina la forma en que un individuo
(trabajador) percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion entre otras. La satisfaccion laboral es otro de los factores mas
importantes dentro del clima organizacional, pues en la medida que un trabajador se
sienta satisfecho en su puesto de trabajo, asi serd su entrega a este, contribuyendo al

mejoramiento continuo de los servicios.

En la presente investigacion se identifico la necesidad en los empleados de recibir
una capacitacion en relacion a su puesto de trabajo, de igual forma los empleados
del SINTEUNA que si han recibido capacitacion se asemejo que esta no llena las

expectativas, por ende no contribuye al mejoramiento de su desempefio laboral.

Las principales variables evaluados en cuanto, a la informacién que reciben del
desempefio laboral y materiales que existen en sus areas de trabajo, se encontr6 de
forma representativa al personal de lavanderia con mayor indice que no reciben
informacién de las labores que desempefian, ademas existe una frecuencia muy
representativa donde se demuestra que los empleados no cuentan con el equipo
necesario para realizar su trabajo y el poco material o herramienta espacio fisico no

esta en buenas condiciones.

Por naturaleza y como seres humanos siempre, se buscan las posibilidades de
escalar a otro nivel en cada puesto de trabajo que se desempefie, no asi en el estudio

realizado existe casi un 40% de la poblacion en estudio que demostraron lo
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contrario, segun los resultados y en repuesta a este flagelo se descubrié en casi un
60%, se expresa la insatisfaccion en relacion a la remuneracion de sus labores, de
igual forma se representa la insatisfaccion con alguno, de los jefes que no reconoce

los logros de sus empleados ni es justo en trato con los demas compafieros.

El estudio asimismo revelo que la Universidad les da oportunidades de prepararse
profesionalmente sin embargo existen obstaculos o problemas considerables de los
que se pueden mencionar, la edad, enfermedad de algunos trabajadores, o0 que no
reconozcan sus logros, estas son algunas consecuencias a que el empleado pierda el
interés en preparase de forma profesional, esto traslada como consecuencia a que
los empleados disipen las posibilidades de escalar otro nivel en su puesto de

trabajo.

El estudio también revelo que los horarios de trabajo son flexibles en la Universidad
y ademas los puestos de trabajo no requieren trabajar bajo presion, asimismo se
puede mencionar que en un 90% los empleados no han sido victima de acoso o
maltrato (por raza sexo o edad) Adicionalmente, la Universidad presentan muchas
debilidades en cuanto a técnicas o procedimientos que mejoren los procesos de
trabajo en todas las areas que actualmente existen, motivo por el cual en casi un

75% los empleados expresaron que las labores se han vuelto de forma rutinarias.

La teoria de clima organizacional establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y de las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcion, en los resultados encontrados en un
68.2% considera que su jefe resuelve los conflictos adecuadamente, y en 69.5% el

superior reconoce los logros de los empleados y es justo en el trato con todos los

102



compafieros. Esto significa que se debe mejorar en casi un 40%, en estos aspectos

para generar un clima laboral satisfactorio.
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VIl RECOMENDACIONES

Es necesario realizar con mayor frecuencia, estudios sobre el desempefio laboral en
todo del personal de la Universidad acompariado por el jefe de Recursos Humanos,
esto con el objetivo de mejorar en aquellas secciones donde se esta siendo

improductivo en cuanto al personal.

Se recomienda la conformacion de una planificacion de capacitaciones de forma
anual que estén enfocadas a las labores que cada empleado desempefia, 0 a un plan
de evacuacion de necesidades de capacitacion, ademas en personal se recomienda
una capacitacion en ‘“Programa de alimentacion de cerdos por categoria en
diferentes sistemas de crianza y manejo de parto y posparto” para el personal
encargado de la vigilancia del Centro de Desarrollo de Produccion Porcina (CDPP),
esto a que este personal no solamente hace labores de vigilancia, sino que por las

noches estan al cuidado de los partos, alimentacion de los cerdos del CDPP.

Basados en los resultados obtenido con las técnicas aplicadas, se considera
necesario el disefio de un Plan de Mejoras que posibilite resolver la situacién actual
de insatisfaccion laboral en algunos de los empleados mediante la aplicacion de un
trabajo de mantenimiento preventivo planificado a instalaciones, mobiliarios y

equipos para solucionar las dificultades en ese sentido y que afectan el trabajo.

Se recomienda que las autoridades de la Universidad le den el debido respaldo al
Departamento de Recursos Humanos y acompafarlo a implementar métodos de
trabajo, capacitacion en técnicas de produccién, finanzas, administracion,

contabilidad e infraestructura y rotacion de puesto entre los empleados, para que
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utilicen adecuadamente los recursos humanos y materiales existentes en la
Universidad, opciones que sirvan para fortalecer la satisfaccion de cada individuo,
de esta manera dar una mayor credibilidad en cuanto al clima organizacional

existente.
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Anexo 1 Andlisis Correlacional

Correlacion de variables

Recibo capacitacion con
relacion a mi puesto de

Quiero obtener nuevas
habilidades y conocimientos

trabajo para mi trabajo

Estoy satisfecho con la capacitacion que se me ha brindado 802 076
Cuando se implanta un nuevo meétodo o procedimiento de trabajo 527" .054
recibo la capacitacion suficiente
Me conceden los cursos que solicito para realizar mi trabajo Gl -078
Mi jefe siempre busca estimular mi trabajo, se preocupa por mi 270" .093
desarrollo personal y profesional
Recibo informacion de como desempefio mi trabajo 265 004

L . . y . . . . 236" 133
Recibo instrucciones e informacion necesaria para realizar mi trabajo
Mi superior sabe escuchar y aceptar mis sugerencias 220 025
Mi superior reconoce mis logros y es justo en el trato con todos los 2437 019
comparieros
Mi jefe es hostil o conflictivo conmigo -204
Conozco las politicas respecto a la puntualidad e impuntualidad de la 283" 188"
Universidad Nacional de Agricultura
Se toma en cuenta las sugerencias que hago en mi trabajo para que se 246" 155
realice mejor
El departamento de Recursos Humanos resuelve mis dudas y 181" -.071

dificultades

Fuente: elaboracion propia
**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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PRESUPUESTO

ACTIVIDAD TOTAL (Lps)
Resmas de papel 400.00
Servicio de fotocopiado 432.00
Memoria USB 350.00
Gasolina y depreciacion de la moto 4,500.00
Impresiones 700.00
Encuadernado y empastado 250.00
Uso de internet 1,140.00
Total Lps. 7,772.00

Fuente. Elaboracion propia

Anexo 2. Presupuesto
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Anexo 3. Lista de verificacion con valores para la evaluacion del desempefio

Instrucciones: sefiale cada una de las afirmaciones que se aplican al desempefio del

empleado.

Nombre del empleado Departamento
Nombre del evaluador Fecha
Valores Sefiale qué
(6.5) 1. Se queda horas extra si se le pide.

(4.0) 2. Mantiene muy aseado su lugar de trabajo

(3.9) 3. Suele ayudar a las personas que lo necesitan

(4.3) 4. Planea sus acciones antes de iniciarlas

0.2) 30. Escucha consejos pero rara vez los sigue.

(100) Puntuacion total

Fuente. Gomez, (2007)
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Anexo 4. Teoria Bifactorial de Herzberg.

FACTORES MOTIVADORES

eRealizacion exitosa del
trabajo.

eReconocimiento del
éxito obtenido por
parte de los directivos
y comparieros.

ePromociones en la

empresa, etc.

[J Falta de

responsabilidad
eTrabajo rutinario y

aburrido, etc.

FACTORES HIGIENICOS

eStatus elevado

e Incremento del
salario.
eSeguridad en el

trabajo, etc.

eMalas relaciones
Interpersonales.

eBajo salario

eMalas condiciones de

trabajo, etc.

Fuente: Werther, (2000)
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Anexo 5. Cronograma de actividades realizadas durante la investigacion.

=z
o

ACTIVIDADES

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

1

2|3

4

11234

11234

1

2

3

4

11234

11234

Identificacién del problema

Revision de literatura

Elaboracion del anteproyecto

Presentacion de borradores

Liberacion final del anteproyecto

Sustentacion del anteproyecto

Preparacion de materiales a utilizar

Toma de datos de las variables a evaluar

O | N |O0 B W[N] PP

Tabulacién de datos

[EEN
o

Andlisis de resultados

[EEN
[EEN

Presentacion de borradores con los resultados

[EEN
N

Liberacién de documento final

[EN
w

Sustentacion de la tesis
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Numero

Universidad Nacional de Agricultura

Catacamas, Olancho

Anexo 6. Encuesta

Estimados trabajadores:

A continuacidn se le presenta una pequeiia lista de preguntas relacionadas con su trabajo una vez

leidas se le solicita contestar segun su criterio, su respuesta es muy importante sobreestos temas.

» Edad

Menor de 20 D De 21-25 D De 26-30 D De 31-35 D De 36-40 D 41y mas D

> Sexo

Masculino D Femenino D

> Estado civil

Casado D Soltero D Uniodn Libre D

» N° de hijos

» Puesto de trabajo

» Antigliedad en el puesto

Instrucciones: Por favor coloque el nimero que considere correcto a su respuesta dentro del
cuadro correspondiente a la respuesta que considera correcta teniendo en cuenta que:

1 = Si 2 = No 3 = Algunas Veces
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

Recibo capacitacion con relacidn a mi puesto de trabajo........ccceiviririiiie i
Estoy satisfecho con la capacitacion que se me ha brindado..........cccio e
Quiero obtener nuevas habilidades y conocimientos para mitrabajo.........ccceceeviinirecie e st e
Cuando se implanta un nuevo método o procedimiento de trabajo recibo la capacitacidn suficiente................
Me conceden los cursos que solicito para realizar mMi trabajo......cccoce v e s
Me siento valorado (a) y respetado (a) en mi puesto de trabajo......ccccccceiecececceicicirere e
La institucidon me da oportunidades para prepararme profesionalmente........ccoueeceeveeieieieciecieese e
La relacion con mi jefe y COMPAaNEros €S DUBNA.......cii ittt st st e b ettt se et st sae e snnseneas
Mi jefe lo que mas le interesa son los resultados, es decir que las cosas se hagan..........ceceeeeeeeie e cececececeiseenens
A mi jefe le preocupa y hace muchas cosas por mantener un buen ambiente de trabajo.......cccccecevvvvineecece e,
Mi jefe siempre busca estimular mi trabajo, se preocupa por mi desarrollo personal y profesional....................
Mi jefe me mantiene informado de los asuntos que afectan @ Mi trabajo........ccceeeeeeceeiesececcceceee e e
Tengo participacion en las decisiones de mi DEPto. 0 SECCION.....ccoviveireceieeeeetietee et ste e ere e b e sre s e sbe e an

Recibo informacidn de como desempefio Mi trabajo........cccceceieiriceiricece e e s

Mi superior sabe escuchar y aceptar Mis SUGEIENCIAS. ......uuiiveereereriese st ereeeie st e eresre s e sae e e e sessesaesessesesesseseesn
Percibo que mi superior busca resolver los conflictos adecuadamente..........ccoeeieveiecrcceiciscs e e
Mi superior reconoce mis logros y es justo en el trato con todos |0S COMPANEroS.......c.ccvveeeerererireeierererereeereenes
Es facil acceder a mi superior CUANAO 10 NECESITO.......uiviiviiieie ettt st e ee e er s s e et saesbe e ennn
Tengo posibilidades de escalar a otro nivel en mi puesto de trabajo.......c.cccoececeiririnece e
Considero que mi trabajo esta bien reconocido, remunerado y recibo mi pago a tiempo........cccceeeveveeecvececeeennnn.
El ambiente fisico de mi trabajo €S ad@CUATO.......c.cciiviiiiice et sre st s e benaeraene
Cuento con el equipo de trabajo (herramientas, material, equipo). Y esta en buenas condiciones......................
Estoy satisfecho con el clima de trabajo que hay en la Universidad Nacional de Agricultura.........c.ccccevvvveeeennene.
Mi puesto requiere trabajar Dajo PreSiON....... et e st ste st s e eb et et ess e s sreabe st steseesentanes
Mi jefe es hostil 0 CONFIICLIVO CONMIGO.....coi ittt e et st st e e et s et ereeresreseeseenean
Cuando mi trabajo no esta bien hecho recibo criticas por mi superior o companeros de trabajo..........cccceeueue....

Conozco las politicas respecto a la puntualidad e impuntualidad de la Universidad Nacional de Agricultura....

oo O o o O O I e
JOo0odooddoodooodooooogooddoo4s

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[ ]
L]
[]
[ ]
L]
Recibo instrucciones e informacién necesaria para realizar mi trabajo........ccoeceeeeieeececeececcee e e I:‘
[ ]
L]
[]
[ ]
L]
[]
[ ]
L]
L]
[ ]
[]
[]
[ ]
L]

El horario de trabajo @S flEXiDIE....... e st st e r bt ss e saeebe st ste e e e beraerenns



30

31

32

33

34

35

36

>
=
=
13
=}
=
=
"

HiEnnnnn
DO00000O0s

Se toma en cuenta las sugerencias que hago en mi trabajo para que se realice Mejor........ccccevvevevevvececieininenne
Estoy satisfecho con el trato que recibo por parte de mi jefe inmediato y companeros de trabajo......................

Estoy satisfecho con el trato que recibo del Depto. de Recursos HUMaNOos.........ccccoeeerevieeceieiesiseiseeeeeee e e eennas

He sido victima de acoso 0 maltrato (por raza, SeX0, €dad).......ccecueceirireireieee e e ee et st st es s nanan
Recibo los procedimientos necesarios que protejan la seguridad y salud en mi trabajo........ccccceeevvvvevecvecncnnne.

Considero que mis labores en mi puesto de trabajo SON rutinarias........c.ceceveeieeeccerceerere e e e s

s
[ ]
[]
[ ]
El departamento de Recursos Humanos resuelve mis dudas y dificUltades. ... [ ]
[]
[ ]
[ ]

Comentarios:
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Anexo 7 . Empleados sindicalizados
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Anexo 8. . Juramentacién Junta directiva periodo 2012-2013
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