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INTRODUCCION.

TOEL CAMBID ES LA LEY DE LA VIDA ¥ AGUELLOS wUE
TE SEGURAMENTE PASARAR POF ALTO EL FUTURD * JOHN .

ES UNA HECESIDAD PRINORDR1IAL EL GUE LaS PERSOHAS ¥ LAS ORGANLIZACIONES
CALBIEN, YA QUE SE DESENVUELVEH £ UM HUNDO CANBIANTE. €H LA EPOCA
ACTUAL LO QUE CUCHTA ES LA SUPERVIVENCIA % ESTO EXIGL L4 HABILIDAD
DE APREMDER A ADAPTARSE CON LA RAPIDEZ HECESARTA. ERISTE LA HECESI-
DAD DE DESARROLLAR FORMAS NUEVAS DE HACER LAS COSAS Y PARTICULARNIN-
TE HUEVAS ACTITUDES, HACIA HOSBTROS HISHOS.

FRECUENTEMENTE ESCUCHAMOS 0 VENOS COMD OTRAS SOCIEDADES SALEH ADE -~
LANTE, QUE SON MEJORES CADA DRIA, Y NOS0TROS HENKOS HECHO ALGDO PARA
CAHMBIART, REALMENTE SE HA INTENTADO EL CAMBIO EN LAS EMPRESAS MEXI-
CANAS? A MENOS QUE SE LOGRE UN CANMBIO FUNDAMENTAL EN NUESTRAS ACTI-
TUDES INDIVIDUALES, LOGRARECMDS UN CAMBIO REAL. PERO COHO LOGRAR EL
CAMBID?, QUE ES LD QUE SE MECESITA HACER?

A ESTOS CUESTIDNAMIENTOS RCYANS, EN SUS ESCRITOS DE 'APRENDER HA- --
CIENDO', PLANTEA LOS5 SIGUIENTES FACTORES @

A) EL CAMBIC ES UN PROCESO SOCIAL Y POR LO TANTO LA RESPONSABL-
L IDAD ND DEBE COLOCARSE EN UNA SOLA PERSONA,

B) EL CAMBIU PUEBE DARSE EN ALGUNA ACTIVIDAD, PERO ES MEJOR ES-
TABLECER UN PROCESO RECIPROCO EN EL QUE LAS OTRAS TAMBIEN DE-
BAN CAMBIAR 'HO PULDD FSPERAR QUE OTRDS CAMBIEN SI M1 YO MIS-~
MO ESTOY DISPUESTO A CAMBIAR®'.

LA VESTIMEMTA, EL REGIMEN ALIMENTICIO Y LAS COSTUMBRES, SOH ALGUNOS
DE LOS ASPECTOS PARA LOS QUE €L HMEDIO CAMBIANTE ES DETERMINANTE,
PUES HAY DIFERENCIAS ENMYRE LAS PERSONAS QUE HABITAN EN LA COSTA Y
LAS QUE HABITAN EN EL DESICRTO O EN LAS MOHTANAS; PERQ EL HOMBRE
TAHBIEN PUEDE CAMBIAR EL AMBIENTE Y TODD EL SISTEMA ECOLOGICO, COMO
EH EL CASC DE LAS PRESAS QUE IHUNDAN EXTENSAS ZONAS Y DESVIAN EL
CAUSE DE LOS RIOS, LAS OBRAS HIDRAULICAS EN HOLANDA Y, RECIENTEMENTE
LAS OBRAS QUE TIERE EN MARCHA BRASIL EN EL AMAZONAS. AHORA BI1EN, UN
CANMBIO EN LAS ACTITUDES DE LAS PERSONAS NO PUEDE DARSE SI HO HAY UN
CAMBIO EN EL MEDIO AMBIENTE, O SI LLEGARA A SUCEUER EL PRINERQ PERO
NO EL SEGUNDO, PUEDE HADER FRUSTRACIONES DEBIDO A LAS EXPECTATIVAS
INDIVIDUALES.



POR EJEMPLD S1 SE HACEN INNGVACIONES QUE SURGIERAN DEL USQ DE RULVO
EQUIPO Y SE MODIFICARAN PROCEDIMIENTOS, EN BUSCA DE MAYOR EFICIENCIA
Y PRODUCTIVIDAD, LAS PERSOMAS 5E MOTIVARIAN PARA CAPACITARSE Y ADAP-
TARSE A LOS CAMBIOS Y HUCHOS ESPERARAN QUE MEJOREN SUS CONDICIONES

DE TRABAJO; SI1 ESTO NO SUCEDE, VIEHE EL DESALIENTO O LA FRUSTRACION.

ES IMPORTANTE RECORDAR QUE HO ES FACIL UN CAMBIO Y QUE ADEMAS, ESTE
UN PROCESO LARGO: NO ES NRADA FACIL RENUNCIAR A LAS COSTUMERES 0 TRA-
DICIONES A LAS QUE MOS HENOS ADAPTADO DURANTE NUESTRA EXISTENCIA,
POR MUY INAODECUADAS QUE ESTAS SEAN A NUESTRA VIDA PRESFNMTL,

PARA PODER REALIZAR CUALQUIER CANBIUO O REFUERZO DE LA CULTURA EN UNA
ORGANIZACION, ES NECESARIO CONOCER SUS VALORES Y PRINCIPINS BASICOS.
PARA ESTO SE DEBE EMPEZAR POR UH DIAGNOSTICO, OQUE PUEDE DEFINIRSE -~
COMO UN PROCESO ANALITICO MEDIANTE EL CUAL St PUEDE CONOCER LA SI --
TUACION REAL DE LA ORGANTZACION Y, S ES £L CASH. DETECTAR PROBLEMAS
AST COMO LA MANERA DE RESOLVERLOS SATISFACTORIAMCNTE., ASIMISMO, SE
DEBERA ESTAR REALMENTE DISPUESTO A REALIZAR 10S CAMBIOS QUE SEAN NE-
CESARIOS; DEBE INVOLUCRARSE Y APUYARSE TOTALMEMTE EL PROCESO DEL
DIAGNOSTICO, DANDO TODAS LAS FACILIDADES POSIBLES PARA OBTENER LA
INFORMACION. EL EXITO O FRACASO DEL DJAGNOSTICC DEPENDERA EN GRAN
PARTE DE QUIEN £S EL RESPONSABLE ©E LA TOMA DE DECISIONES Y DE TOMAR
MEDIDAS EN BASE A LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION,

SE DEFINE TAMBIEN COMD UNA SERIE DE ACCIONES, CUYD FIN £S DESCUBRIR
LOS VALORES Y PRINCIPINS BASICOS DE UNA ORGAMIZACION. ESTOS VALORES
Y PRINCIPIOS BASICOS PUEDEN SER DESCUBIERTOS, PORQUE SE MHANIFIESTAN
EN DIFEREHTES CAMPOS, 0f LOS QuUE MENCIONAMOS ALGUNOS:

A) CONCEPTUAL SIHBOLICO : IDEGLOGIA/FILOSOFIA, SINBOLOS, MITOS.

B) COMDUCTUAL : COMPORTAMIENTO NO VERBAL, RITUAL, LENGUAJE.

€3 ESTRUCTURAL : POLITICAS Vv PROCEDIHIENTOS, NORMAS, STATUS INTERNO,
ESTRUCTURA.

0) HATERIAL : TECHOLOGIA, IHSTALACIOHES, HGSILIARIU, FOUIPO.

£l OIAGNOSTICO GEMERAL PARA QUE SEA COMPLETO DEBE DISCERMNIR ENTRLC LA

CULTURA IDEAL, QUE SON LOS YALDRES QUE LA GENTE DESEARIA QUE TUVIERA

LA ORGANIZACION, Y L& CULTLRA REAL. QUE SON LDS VALUORES QUE VERDADE-
-RAHENTE RIGEN LA CONDUCTA ORGARIZAC JONAL,

EL PROCESO TE DIAGNOSTICD SE APOYA EN DIFERENTES TECHNICAS. EN BASE A
SU APLICACION SE PUEDEN HABLAR DE DOS ENFOAUES: EL CUANTITATIVO Y CL
CUALITATIVD,



EL CUANTITATIVO, BUSCA LA HEDICION PRECTSA DE CIUETAS YAKIABLES. ASI
LOMD SU COMPARACION; PARA ESTOD SE UTILIZA LA ESTADISTICA. EL CUALI--
TATIVO OEPEMDE EN GRAH PARTE DE LAS PERCEPCIONES DL INVESTIGADOR, -
PORQUE SON DATOS QUE DIFICILMENYE SOM TRADUCIBLES & TERNINOS NUMERI-
cos.

EL DTAGHOSTICO DARA A CONOCER CUALES SON LOS CAMPOS PRIORITARIOS Y -
QUE VALOR TIENEN LOS RESTAMTES, CUAL E& SU SITUACIOM REAL Y GUE ES
L0 QUE SE ESTA HACIENDO POR ELLOS.

REFORZAR 0 CAMBIAR LA CULTURA DE UNA ORGANIZACION: NO PUEDEL LLEVARSE
A CABO SI NO SE CONOCEN ESTOS VALORES Y PRINCIPIOS BASICOS, AST COMO
Ex LA MCDICIMA O EN LA PSICOTERAPLA EL DIAGNOSTICO ES EL MEDID PARA
DEFINIR EL PROBLENMA Y PRESCRIBIR EL TRATAMIENTO APROPIADO,

EN LA ORGANIZACION TAMBIEN EL DIAGNOSTICO ES EL PUNTO QUE DARA LA --
POSIBILIDAD DG REALIZAR INTERVENCIONES CORRECTAS PARA GARANTIZAR LA
SALUD Y LA EFECTIVIDAD ORGANIZACIOGNAL.

LA PRESENTE INVESTIGACION ES PRECISAMENTE UN ESTUDIO DE DIAGNOSTICO
SOBRE EL CLIMA LABORAL DE UNA INSTITUCION BANCARIA.

EN ELLA SE ESTA HIDIENDG LA OPINION DEL PERSONAL DE ESTA INSTITUCION
SOBRE SU AMBIENTE DE TRABAJO.

HEDIANTE LA PERCEPCION DEL AMBIENTE, LOS EHPLEADOS INTERPRETAN LA -~
REALIDAD ORGANIZACIONAL QUE LOS RODEA.

AS[, LA FORMA EN QUE LOS MIEHMBROS DE UNA ORGANIZACION VEN SU AMBIEN-
TE, ES MUCHO MAS IMPORTANTE EN LA DETERMINACION DE SU COMPORTAMIENTO
QUE tA REALIDAD OBJETIVA.

TOHMANDO COHMO BASE LO ANTERIOR, EL INTERES DE LA PRESENTE INVESTIGA -
CION ES, POR UN LADO, COMOCER LA OPINION DEL PERSONAL EN GENERAL SO~
BRE EL CLIMA LABORAL DE UN AREA X, Y POR OTRO LADOC DETERMINAR DE QUE
MAMERA EL NIVEL JERARQUICO INFLOUYE EM LA PORCEPCION DEL PERSUNAL SO-
BRE EL CLIMA LABORAL.



£N LSTE CONMTEXTO, FL FMRESENTE TRABAJO DE TESIS SE A DIVIDIDOG CH
CINCE CAPITULOS:

EL PRIMERO CONTIENE EL PROPOSITO POR EL CUAL SE REALIZO ESTE ESTUDIO
EL OBJETIVO DEL MISHMO Y £t MARCO DE REFERENCIAS EN DONDE SE PLANTEAH
ALGUNAS INVESTIGACIONES SIMILARES A LSTAS.

EN Et SEGUNDO SE PRESENTA EL NARCO TEORICO QUE SIRVE DE RESPALDD A
LA IRVESTIGACION QUE SE REALIZO: ESTE SE BASA TANTO EN TEGRIAS COMO
IHVESTIGACIONES QUE SE HAN AVOCADO AL ESTUDIO DE LA CONDUCTA ORGAKI-
ZACIONAL Y, POR LO MISHO, HAM SIDO CONSIDERADOS IMPORTANTES PARA EL
CUHPLIMIENTO DE LOS OBJETIVCS DE ESTE ESTUBDIO,

EL TERCERQ CONTIENE EL PLANTEAHIENTO DE LAS HIPOTESIS A CUOMPROBAR,
LA DESCRIPCION DE CADA UNA DE LAS VARIABLES Vv LA METODOLOG!A SEGUIDA
EN LA INVESTIGACION. SE E£XPLICA COMO SE LLEVO A CABO LA RECOPILACION
DE LA INFORMACION, EL INSTRUMINTO UTILIZARO, LA PUBLACION QUE SE ES-
TUDIU ¥ &L LUGAR £H DORDE SU REALLI20 EL ESTUDIG.

EN EL CUARTOD SE DESCRIBEN LAS PRUEBAS ESTADISTICAS USADAS EN EL AHA-
AHALISIS DE £0S BATOS, SE EXPLICA ©MN QUE COMSISTE CADA PRUERA, [L
PORGQUE DE SU UTILIZACION ¥ LA INTERPRETACIOH DE L0OS RESULTADDS OBTE-
NIDOS.

EL CINCO CONTIENE LAS CONCLUSIONES A LAS QUE SE LLEGARON: ASI COMO
ALGUHAS RECOMENDACIONES SUGERIDAS CON BASE A LA PRESENTE INVESTIGA-
CION.

- %
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CAPITULO 1,

1.1 PROPOSITO DE LA INVESTIGACION.

EL FRINCIPAL PROPOSITO DE ESTA INVESTIGACIOM ES MEDIR EL CLIMA LABORAL
DE UNA EMPRESA EM PARTICULAR, CON LA FINALIDAD DE OBTENER INFORHMACION
QUE HOS PERMITA COMOCER QUE ELEMENTOS PUEDEN [STAR AFECTANDD UNA ALZA O
0 UNMA BAJA EN LA MOTIVACION Y VER COMO SE ESTAN COMPORTANDO ESTOS ELE-
HENTOS EN BASE AL NIVEL JERARQUICD DE LAS FERSCMAS,

1.2 OBJETIVO

CONDCER LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA SATISFACCIUMN CON EL CLIMA LABO-
RAL DE LA ORGANIZACION Y EL HIVEL JERARQUICO DEL PERSONAL.

1.3 MARCO DE REFERENCIAS

LAS SOCIEDADES HMONDERNAS HAM VENTDO CREANDO ENTIDADES ORGANIZATIVAS, CON
EL OBJETOD DE ENFREHMTAR PROBLEMAS Y CIRCUNSTANCIAS QUE EXIGEMN LA INTE--
GRACION Y COORIINACION DE MULTIPLES RECURSO0S Y ESFUERZOS HUMANOS nuy
DIVERSCS, L0 CUAL SOLO ES POSIBLE LOGRAR MEOIANTE Et TRABAJO HUMANO OR-
GANIZADOD.

EN ESTOS TIEHPOS CAMBIANTES EN QUE LOS VALORES EVOLUCIONAN RAPIDAMENTE

Y LOS RECURSOS SE VUELVEN ESCASOS., CADA VEZ ES MAS HNECESARIO CUMPREKDER
AQUELLOG QUE INFLUYE SOBRE EL RENDIMIENTD DE LAS PERSOMAS EN EL TRABAJOD.
DESDE PRINCIPIOS DEL SI1GLO XIX, VARIOS INVESTIGADORES HAN PUESTO EN E-

VIDENCIA LA IMPORTANCIA DE 1.0S COMPONENTES FISICOS ¥ SOCIALES SOBRE EL

COMPORTAMIENTG HUHNANG.

ARGYRIS, MASLOW Y MACGREGOR, POSTULAN QUE UN PROBLEMA IMPORTANTE EN LAS
ORGANIZACIONES HODERNAS £S5 QUE GRAN PARTE DE LOS EMPLEADOS SE fHCUEN--
TRAN TAH ESPECIALIZADOS O FRAGHENTADOS QUE NO SE LES PERMITE UTILIZAR
TODAS SUS CAPACIDADES, HAN DISUADIDO LA ACEPTACICN DE LAS RESPOMSABILI-
DADES, HAM FOMENTADO LA PASIVIODAD Y HAN ELTIMINADO EL SIGNIFICADO DEL
TRABAJD. HOY EN OfA LAS PERSONAS GSTAN ACOSTUMBRADAS A EHULUNTRAR SATIS-
FACCION PARA SUS NECESIDADES SOCIALES, PEL EGO Y DE AUTOREALIZACION,
LEJOS DEL TRABAJO.

n



EL MOVIMIENTO DE LAS RELACTONES HUMAUAS AL MARCAR [ A IMPORTAMCIA DE LAS
RELACIONES INTERPERSONALES, LA SATISFACCION EN EL TRABAJO Y LQS GRUPOS
INFORMALES, TUVO COMO CONSECUENCTA FL FSTUDIO DE LAS ACTITUDES EN EL
TRABAJD Y SU RELACION CON LA CONOUCTA HUMANA.

EL IHOIVIRUC AL TLEGIR UNA DORGANIZACICH PARA TRABAJAR PUSEE CIEHTO 110
DE INTERESES O HOTIVOS HACIA ELLA. ESTOS MOTIVOS NHO S0L0 S& REFIEREN

Al SALARIO QUE PERCIBEN NI & LOS INCCNTYIVOS ECOGROUICOS, SINO SE HA VIS-
70, QUL DE MAKERA INPORTANTE, VAMBIE! IHPLICAN UH COMJUNTO DOE FACTORES
INTRINSECUS DEL TRABAJO QUE REALIZARA, C(INTERCES., GUSTO, SCHTIDO DI AU--
TODESARROLLO, ETC.) QUE AL PARECER, OPERAN COKO UNA FUERZA PODEROSA EN
CUANTO A DETERNINANTES DEL CONPORTAHIENTO DE LAS PERSCHAS £ LA ORGAMI-
ZACTOH,

SE AN CFECTUADD MUCHOS ESTUDIOS CON LA FINALIDAD DE DRETERHINAR LA RE--
LACTION QUE EXISTE ENTRE LA SATISFACCION ¥ EL DESEMPEND CH EL TRABAJO.
GRAN PARTC DEL INTERES EN DETERMINAR [STA RELACIOM SE DERIVA OE UNA SU-
POSICION CONMUN DE QUE LA SATEISFACCION DEL ENPLEADO AFECTA DIRECTAMENTE
A SU DESCMPEND. HABLAR DE SATISFACCION HACIA EL TRABAJO IHPLICA NUMERG-
S0S ASPECTUOS DIFERENCIALES DE LA SITUACION DEL TRABAJO COME; SALARIOS,
LA SUPERVISION, LA COMUNICACION, LGS COHPANERDS, LOS FACTORES MOTIVA-~
CIONALES, ETC., MAS LAS CAKACTERISTICAS INDIVIDUALES DE LA ORGANIZACIOR

SE PUEDE AFIRMAR QUE EXISTEN PROBLEMAS Y SITUAGLIONES QUE SON COMPARTI-
DAS POR DIVERSAS ORGANIZACIONES, Y QUE TARBIEN HAY ELEHENTOS MUY PARTI-
CULARES PARA CADA EMPRESA, UMNG DE LOS ELEMENTOS MAS IMPORTANTES QUE
CONFORMAN EL ESTILO UNICO DE CADA ORGANIZACION ES SU AMBIENTE DE TRABA-
J0 ES LECIR st CLIHA LABORAL Yy QUE ES LA RELATIVAHNENTE CONSIS-
TENTE CALIDAD DEL AMBIENTE INTERHO DE UNA ORGANIZACION QUE ES PERCIBIDA
POR SUS MIEMBROS INFLUYE EN SU CONDUCTA Y PUEDE SER DISCRETA EN TERMI-
NOS DE VALORES DADOS A UNA SERIE DE CARACTCRISTICAS O ATRIBUTOS DE LA
ORGANIZACION. ' (TAYLOR Y BOWERS, 1970)

DICHO DE OTRA MANERA, EL CLIMA LABORAL SON LAS PROPICDADES RELATIVAMEN-
TE PERMANENTES DEL AMBIENTE [INTERND DE TRABAJO QUE SOM PERCIBIDAS Y EX-
PERIMENTADAS POR EL INDIVIDUG Y PUEDEN SER MEDIDAS POR MEDIOQ DE ENTRE-
VISTAS U OBSCRVANDO EL COMPORTAMIENTO DE LA GENTE EN EL TRABAJG.

51 BIEN ES CIERTO QUE LA MAYQORIA DE LAS EMPRESAS DAN UNA RELEVAHCTA
CENTRAL AL FACTOR HUMANO PARA LLEGAR A LA CONSECUCION DE SUS OBJETIVOS
INSTITUCIONALES, TANBIEN ES CIERTO QUE EN NUESTRC PALIS EXISTEN POCAS
EMPRESAS QUE SE PREQCUPAN POR INVESTIGAR COMO $E ENCUENTRA SU AMBIENWTE
INTERHNO DE TRABAJO.

EN PAISES COMD ESTADOS UNIDOS, SE HAN REALIZADD INFINIDAD DE ES$TUDIOS
ACERCA DEL CLIMA LABORAL Y SU INPACTO EN LA SATISFACCICGN EN EL TRABAJO.
HUCHAS VECES, EN LA PRACTICA SE PRETENDE ADOPTAR Y NG ADAPTAR ACCIONES
QUE HAN DADO BUEN RESULTADO EN OTRAS COHPANIAS Y/0 PAISES, SIN TOMAR EN
CUENTA QUE EN CADA ORGANIZACION AUNQUE POSEAN CARACTERISTICAS SEMEJAR-
TES, SU CLIMA LABORAL SIEMPRE COMFORMARA UN ESTILO UNICO.

.6



VUOEL CLIMA LABURAL ES EL AHBIENTE HUMAND DENTRO DEL CUAL RUALIZAN 54
TRABAJO LOS EMPLLADOS DE UNA cONPANIA...... NO SE VL I SC TOTA, Pt
TIENE EXISTEHCIA REAL COMO LU AMRE DE UNA HABITACION QUE RODEA Y /¥
TODY LU QUE AHOKRA SUCEDE .......LA CULTURA, LAS TRADICIONES Y HE

Aacclon CONHSTITUYEN £1 TLIMA LADORA toihavis. iRgs P btia

R. HOPPOCH REALTZO UN ESTUDIQ CON UNA POBLACICN DE LOS E.U. SUS RESUL-
DOS E INTERPRETACIONES ENFATIZAM LA HULTIPLICIDAD DE FACITURES QUE AFEC-
TAN 4 LA SATISFACCION EN EL TRABAJO, [HCLUYENDD ASPECTOS FISIOLOGICOS Y
PSICOLOGICOS, ESTA INVESTIGACION FUE CONSINERADA COHO EL PRIHER REPORTE
ACERCA DEL CLIMA LABORAL Y SU THPACTO EN LA SATISFACCION EN EL TRABAJO.
DESDE ENTONCES SE HAN DESARROLLADO MUCHOS ESTUBIOS PRINCIPALMENTE EN
VER QUE FACTORES IMPACTAN EN LA MOTIVACION SATISFACCIOR Y PRODUCTIVIDAD
DE LOS EMPLEADOS.

PAUL M. NUCHISKY. EN UH ESTUDIQ CON 695 EMPLEADOS DE UMA PLARTA DE SER-
VICIOS DE UTILIDAD PUBLICA, ESTUDIO EL CLIMA JUNTU CON ALGUNAS DIHMENSIC
NES DE SATISFACCION, LOS RESULTADOS MUESTRAN UNA RELACION SIGNIFICATIVA
ENTYRE EL CLIMA DE LA ORGANIZACION Y LA SATISFACCION EN EL TRABAJO.

LOCKE EN 1977 REALIZO UNA REVISIUN DE APROXIMADAMENTE 3300 ESTYDIGS EN
DOMDE EMCONTRO QUE EXISTE L& TENDENCIA DE QUE:

+ EL EMPLEADD SATISFECHO ES UN ENPLEADO PRODUCTIVO

+ LOS EMPLEADOS QUE TIENEN MAS INFLUENCIA EN LAS DECISIONES
TIENEN UNA ACTITUD MAS POSITIVA.

+ EL EMPLEADD ESTA MAS SATISFECHO SI OBYTIENE MAS REMUHERACIO-~
NES ECONDMICAS, HAS VARTEDAD EN SU TRABAJO, MAYOR AUTONOMIA
Y PARTICIPACION.

AS5I, LA IMPORTANCIA DE ESTUDIAR EL CLIMA LABORAL EN HHA ENPRESA, SE BA-
SA EN QUE LAS HEDIDAS DEL CLIMA ESTAN ALTAMENTE RE TTUNADAS A LAS ME-
DIDAS DE RENDIHIENTO. EL CLINA ITHFLUYE EN LA MOTIV He LA SATISFAC-
CIGN Y, POR ENDE, EN EL DESEMPENG DE LDS EMPLEADOS.

LA EVALUACION DEL CLIMA PROVEE JTHFORMACICN A LA DIRECCION (LIDERES, DE-
PARTAMENTC DE RECURSOS HUMANOS) SOBRE DIVERSUS ASPECTOS DE LA ORGANIZA-
CION SIENDO UN INDICADOR GENERAL Y/0 PARTICULAR DY ESTADD DEL TLINA
LABOKRAL, EH LOS DIFERENTES DEPARTAMENTOS O SECCIONES DE UNA URGANIZA--
CION, POR NIVELES JERARQUICOS, ENADES. ©TC. ES UM EXCELENTE nMEDIS of
COMUNICACION ASCENDENTE QUE PERMITE A LA EHPRESA ENVIAR LAS OPINIOHES
DEL PERSONAL DIRECTAMENTE A LA DIRECCION Y AL MISHO TIENPO, HACE SENTIR
AL PROPIO PERSOMAL QUE $E LE ESYA CONSIDERANDO Y TOMANDO EN CUENTA,

.7



OTROS ESTUDIOS DEMUESTRAN QUE EL NIVEL JERARQUICD INFLUYE EN LA SATIS-
FACCION CON EL TRABAJO., POR LO GERERAL LUOS NIVFLES SUPFRIORES TIEWDLCN &
ESYAK MAS SATISFECHOS CON SUS EMPLEDS, RECIBEM MAYOR SACARIO TIEMEN CON
DICIGHES DO TRABAJD MAS ASRADABLES, EH sUS PULS OPHUDEN UTILIZAR MAS
AMPLTAHENTE SUS CAPACIDADES. EL HEOHD QUE LOS GERENTES Y LOS PROFE~
SIOHALES ESTAN MAS CONTENTOS QUE LOS TRADAJADORES ESPLCTAL I7ADOS, QUE
TIENDEN A ESTAR HAS SATISFECHOS QUE LOS SEMIESPECTALIZADOS Y ESYOS A Su
VEZ MAS QUE LOS PECONES.

EM BASE A LQ ANTERIOR EL ARGUMENTO DE ESTL ESTUDIO ES, PRINCIPALMENTE,
CAPTAR LA SITUACION ACTUAL DEL *COHO ESTAN LAS COSAS® LM UN AREA ESPE-
CIFICA DE URA URGANIZACIOM. ES DECIR, HACER UN DIAGHOSTICO QUE PERHI-
TA DETERHINAR LA PERCEFCIOM Y VALORIZACION QUE TIENE EL PERSOHNAL DE -~
LAS CIRCUNSTANCIAS QUE RODEAN SU TRABAJO COTIDIANO.

COMO LA BACIONALIZACION OE LA BANCA &N HEXICO (1982), PROYUCO CAHBIOS
EN LA ESTRUCTURA, PHROCEDIMIENTOS ¥ POLITICAS DE LA BANCA EMN GENERAL, =~
NOS PARECE INPORTANTE CUESTIONARMOS SI ESTE HECHO AFECTO LA PERCEPCION
DE LO0S NIVELES JERARQUICOS SUPERIORES SOBRE EL CLIMA LABORAL.

CREEMOS QUE ES THFYERESAKTE ANALIZAR: TODO EL PERSONAL, INDEPENDIENTE-
HENTE DEL NIVEL JERARQUICO AL QUE PURTCKEZCA, PERCIBE Y VALORA DE IGUAL
MANERA LAS SITUACIONES O CIRCUNSTANLIAS QUE CONFORMAN EL AMBIENTE IN--
TERNO DE LA ORGANIZACION?

DE ENCONTRAR CON EL DIAGMOSTICO, QUE HAY IMNFLUENCIA NEGATIVA SOBRE. LA
PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL EM LOS WIVELES JERARQUICOS SUPERIORES, -
SE PODRIAN PROPONER ALTERNATIVAS DE ACCION TENDIENTES A MEJORARLO.
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CAPITULO IL. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

DESDE SUS ORLGENES EL SER HUMANQ HA PERTEMECIDU A GRUPOS FORMALES O
INFORMALES Y DESDE ENTONCES EX1STIA UN LIDER O ALGUIER QUIEN TOMABA
LAS DECISIONES PARA 1LOGRAR EL BIENESTAR COMUN Y LOS RESULTADOS DEL -
GRUPO. A TRAVES DEL TIEMPO ESTOS GRUPOS HAM EVOLUCIONADO, HACIENDOSE
CADA VEZ MAS GRANDES Y COMPLEJOS. CON EL ADVENINIENTO DE LA REYVOLU-
CION INDUSTRIAL -PRINCIPIQS DEL SIGLO XIX-, ES CUANDO EL HOMBRE En-
PIEZA A INTERESARSE POR DIVERSOS ASPECTOS RESPECTO AL TRABAJO: COMO
LOGRAR QUE LA GENTE SEA MAS PRODUCTIVA?, PORQUE ALGUNOS GRUPOS TRA-
BAJAN HAS QUE OTROS?, PURQUE ACTUAN LAS PERSONAS COHO LO HACEN?, ETC

A PRINCIPIOS DEL SI1IGLO XIX SE DESARROLLAN ALGUNDS ESTUDIOS ¥ FUNDA-
MENTOS TEORICOS DE tA ADMINISTRACION QUE TRATAN DE DAR RESPUESTA A
ESAS PREGUNTAS. LOS PRIMEROS ESTUDIDS DESARROLLADOS DIERON LUGAR A
LA TEDRIA CLASICA DE LA ADMINISTRACION EN SUS DOS ORIENTACIONES, QUE
SI BIEN SONH DIFERENTES SE COMPLEMEMNTAM,

UNA DE E£STAS QRIENTACIONES ES LA ESCUELA 0E ADMINISTRACION CIENTIFI-
CA, INTEGRADA PRINCIPALMENTE POR INGENIERQS: TAYLOR, GANTT, GILBRETH
EMERSUN Y FORD. LOS OBJETIVOS DE ESTA ESCUELA ERAM AUMENTAR LA PRO-
DUCTIVIDAD DE LA EHPRESA HEDIANTE KL AUMENTO DE LA EFICIENCIA EN EL
NIVEL OFERACIONAL. ELLOS LE DIEKON ESPECIAL ENFASIS AL ANALISIS VY
DIVISION DEL TRABAJO DEL OPERARIU, PREDOMNINANDO LA ATENCION HACIA EL
METGODO DE TRABAJO, HACIA LOS MOYIMIENTOS MNECESARIOS Y AL TIENMPO PRO-
MEDID PARA LA EJECUCION DE LA TAREA.

LA OTRA CORRIENTE ES LA DE LOS AHATOMISTAS Y FISIOLOGISTAS DE LA OR-
GANIZACION, FORMADA POR EJECUTIVOS DE EMPRESA: FAYOL., MOONEY, NILES.
BULICK Y HITHE, CUYA PREOCUPACION ERA AUMERTAR LA EFICIENCIA DE LA
EMPRESA MEDIANTE LA FORMA Y DISPOSICION DE LOS ORGANOS COMPODNENTES
DE LA DRGANIZACION DE SUS INTERRELACIONES ESTRUCTURALES, PREDOMINAN-
DO LA ATENCION POR LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, LOS ELEMENTOS DE LA
ADMINISTRACION, LOS PRINCIPIOS GENERALES ADMIMISTRATIVOS Y LA DEPAR-
TAMENTALIZACILION (1),

A CONTINUACION PRESENTAREMOS LO MAS RELEVYANRTE DE ESTAS DOS CORRIEN-
TES:

FREDERICK W. TAYLOR, INGENIERO HECANICO, EJECUTIVO EN LA INDUSTRIA
DEL ACERO Y EL METAL PENSABA QUE EL TRABAJO EN GENERAL Y EL TRABAJO
ADHINISTRATIVO SE PODIAN ANALIZAR CIENTIFICAMENTE, ES DECIR, UN ANA~
LISIS OBJETIVO DE L3S HECHOS REALIZADOS POR MEDIO DE LA EXPERIMENTA-
CION CIENTIFICA REVELABA CLARAMENTE LA MANERA COMO SE DEBIA ORGANI-
ZAR EL TRABAJO.
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EN 1980 EMPIEZA A REVELAR AL PUBLICD SUS TEORIAS SOBRE LA ADHINIS~
TRACION CIENTIFICA Y EN 1903 INJCIA EL PRIMER PERIGDO DE TAYLOR DEN-
TRO DEL CUAL LLEVA A CABO EL ESTUDIO OE L0S TIEWPOS Y MOVIMIENTOS
(ANALISIS DEL TRABAJO), Y VIO LA POSIBILIDAD DE UESCOMPDHER CADA TA-~
REA EN UNA SERIE ORDENADA DE MOVIMIEXRTQS SIMPLES CUYA DURACION PODIA
SER HMEDIDA. (2)

CON ESTE SISTEMA ERA POSIBLE ESPECIALIZAR A LA GENTE EH CADA TAREA,
¥ SELECCIDNARLA DE TAL MANERA, QUE SE ADMITIAN SOLU AQUELLAS PERSQ~
NAS CAPACES DE EJECUTAR OICHA TAREA EN EL TIENPO ESTABLECIDO. DE ES-
TA FORMA, SE PODIA ASIGNAR A CADA PCRSONA LA TAREA MAS ADECUADA A
SUS CONBICIONES Y APTITUDES FISICAS, DANDOLE OPORTUMIDAD DE REALIZAR
SU TRABAJO DE UNA MANERA MAS EFICIENTE ¥ DE RECIBIR, EN COMPENSACION
UN SUELDO SUPERIOR AL PROMEOIO DE ESA CATEGORIA.

LOS ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LAS IDEAS DE TAYLUR SON LOS SIGUIENTES

- CIENCIA EN LUGAR 00€ EMPIRISMO Y OE IMPROVISACION,
-~ SELECCIDN ADECUADA Y EMTRENAMIENTO DE LOS TRABAJADORES.
— COORDINAR EL TRABAJO €UN £L COHODCIMIENTO.

- DIVISION DEL TRABAJO Y RESPONSABILIDADES.

TAYLDR CONSIDERABA QUE UN PROBLEMA DE LA ADMINISTRACION COMUH, CON-
SISTIA EN LOGRAR LA INICIATIVA DEL TRABAJADDR, PARA ESTD UTILIZO EL
RECURSO DEL ESTIMULC QUE SE DA MEDIANTE LAS PROMESAS DE PROHOCION,
SOBRESUELDOS POR PIEZA, ETC. A ESTE SISTEMA LE DID EL NOMBRE DE AD-
MINISTRACION POR INICIATIVA 0O POR ESTIMULO.

MIENTRAS TAYLOR PONIA ENFASIS EN E0L ANALISIS Y LA ORGANIZACION DEL
TRABAJO EN SI, COMO SOLUCIDN PARA LGS PROBLEMAS DE EFICIENCIA Y PRO-
DUCTIVIDAD, HENRY GANTT DEDICABA MAYOR ATENCION AL HOMBRE QUE EJECU-
TABA EL TRABAJO Y SE PREOCUPALA POR EL ASPECTO PSICOLOGICO Y HUMA-
NISTICO, INSISTIENDO EN LA IMPORTANCIA DEL ELEMENTO HUNAND PARA LA
PRODUCTIVIOAD,

SU PRIMERA Y MAS NOTABLE CONTRIBUCION A LA ORGANIZACION RACIOGNAL DEL
TRABAJG, FUE SU SISTEMA DE SALARIGS 'PLAN DE INCENTIVOS SALARIALES',
QUE PRESENTA LA VENTAJA DE UN SALARID HINIMG DIARID AUMENTADO POR
UNA GRATIFICACION O PREMIU, GEPENDIENDO DE LA PRODUCCION ALCANZADA
3,



FRANCK BUNCKER GILBRETH (1868~1924), ACOMPAND A GANTT EN SU INTERES
POR EL ASPECTD HUMAHO COMO MEDIO DE AUMENTAR LA PRODUCTIVIDAD, FUE
EL RESPONSABLE DE LA INTRODUCCION DEL ESTUDIO DE TIEMPOS Y HOVIMIEN-
TOS ¥, EN COLABORACIDN CON SU ESPOSA LILIAN, DESARROLLO UNA SERIE DE
ESTUDIOS, EN LOS CUALES CONSIDERADAN AL EMPLEADO COMOD UN INDIVIDUO
CUYA PRODUCTIVIDAD DEPENDE HAS DE SU ACTITUD, DE LAS OPQRTUNIDADES Y
DEL. AMBIENTE FISICO, QUE DEL USD DE METODGS Y EQUIPD (4).

BUNCKER TAHMBIEN REALIZO ESTUDIOS SOBRE LOS EFECTOS DL LA FATIGA SO-
BRE LA PRODUCCIOH.

TAL VEZ EL MAS CONOCIDO DE LOS PRECURSORES DE LA MODERNA ADMINISTRA-
CIO0N ES HENRY FORD, QUIEN FUE UNO DE LOS PRINERDS HOMBRES DE EMPRESA
EN UTILIZAR INCENTIVOS NO SALARIALES PARA SUS EMPLEADOS, TALES COMO,
RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO, OPORTUNIDAD DE ASCENDER A PUESTOS MAYOD-

RES ¥ A TRAVES DE LA CAPACITACION UN DESARROLLO PROFESIOMAL Y PERSD-
MAL .

ACERCA DE LA CORRIENTE DE LOS ANATOHISTAS Y FISIOLOGISTAS DE LA DR~
GANIZACION, SU MAYOR EXPOMENTE HENRY FAYOL (1841-1925), CONCEPTUALIL-
ZD EL PRIMER PROCESO ADHINISTRATIVO EN 1908, QUE CONTIENE LAS SI-
GUIENTES FASES:

- PLANEACION

~ ORGANIZACION

- DIRECCIOR

- COORDINACION

- CONTROL
MARCANDO COMO IMPORTANTE, EN LA ULTIMA EYAPA, VERIFICAR QUE TODO -

OCURRA DE ACUERDO COR LAS REGLAS ESTABLECIDAS Y LAS ODRDENES IMPAR-
TIDAS.

DENTRO DE LOS PRINCIPIOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION QUE PROPONE
FAYOL, SE ENCUENTRA EL DE LA REMUNERACION DEL PERSONAL, EN DONDE -
MARCA LA IMPORTANCIA DE:

- ASEGURAR UNA REHUNERACION JUSTA.

-~ RECOMPENSAR EL MAYOR ESFUERZO EN LA LABOR.

- NO EFECTUAR UN PAGO EXCESIVO, YENDO MAS ALLA DE LOS LIMITES
RACIONALES.



TAMBIEN ESTADLECE QUE, PARA DESPERTAR EL INTERES DEL TRABAJADOR POR
LA MARCHA UNIFORME DE LA EMPRESA, ES CONVENIENTE ANADIR UN INCREMEN-
TO EN FORMA DE BOND A LA REMUMERACION POR TI1EMPO, POR TAREA O POR
DESTAJO, YA SEA POR TRABAJD DIFICIL, POR EVITAR INTERRUPCIONES EN
LAS MAQUINAS, POR PROBUCCIOM, LIMPIEZA, ETC.

DE MODO GENERAL PODEMOS DECIR QUE LA FINALIDAD DEL ENFOQUE DE LA
TEORIA CLASICA PODRIA RESUMIRSE EN 3 OBJETIVOS PRINCIPALES:

A) DESARROLLAR UNA CIENCIA DE LA ADNINISTRACIOM QUE AYU=-
DE A DETERMIMAR LOS METODOS MAS ADECUADOS PARA LLEVAR
A CABO UNA TAREA (INCLUYENDD HERRAMIENTAS, TIEMNPGS Y
MGVIMIENTOS) EN UNA EMPRESA.

B) SELECCIONAR A LOS EMPLEADDS DE ACUERDO A SUS HABILI-
DADES. .

C) Y ORIENTAR SU DESARROLLO DE TAL MANERA QUE SU CONTRI-
BUCION SEA CADA VEZ MAYDR EN EL TIPO DE TRABAJD QUE
DESEMPENAN.

DURANTE A PRIMERA DECADA DE ESTE SIGLO SURGE LA LLAMADA PSICOLOGIA
DEL TRABAJO, QUE EN SUS COMIENZOS, PASA POR DOS ETAPAS MUY DIFEREN-

TES.

MUSTERBERG (19T1) ES CONSIDERADO EL AUTOR REPRESENTATIVO DE LA PRI-
MERA DE ELLAS, LA CUAL DOMINA EL ASPECTO PRODUCTIVO, CUYD OBJETIVO
ERA LA SELECCION DE PERSONAL DE LOS INDIVIDUOS DE MANERA CIENTIFICA
Y DE METODOS DE TRABAJOD QUE MEJOR SE ABAPTARAH A UNA BUENA PRODUC-
CION. (5)

LA SEGUNDA ETAPA SE CARACTERIZA POR EL AUMNENTO PAULATINO DE LA ATEN~
CION A LOS ASPECTOS PERSONAL Y SOCIAL DEL TRABAJO. LOS TEHMAS PREDOD-
MINANTES EN ESTA ETAPA INCLUYEN EL ESTUDIO DE ta ’ “RSONALINDAD DEL
TRABAJADOR Y EL JEFE, DE LA MOTIVACION Y DE LOS INCEHTIVOS DEL TRA-
BAJO Y DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y SOCIALES DENTRO DE LA EM-
PRESA. (&)

EN GENERAL LA PSICOLQGIA DEL TRABAJO SE INTERESA ESCLCNCIALMENTE POR
TRES ASUNTOS BASICOS:

A) EL ANALISIS DEL TRABAJO.



B) LA ADAPTACION DEL TRABAJADOR AL TRABAJO.
C) LA ADAPTACION DEL TRABAJO AL TRABAJADOR.

TAMBIEN PROPONE ESTUDIAR EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN EL TRABAJO,
CONSIDERANDO COMO INSEPARABLES Y COMPLEMENTARIOS LOS ASPECTOS PRO-
DUCTIVD Y PERSONAL.

EL ENFOQUE HUMANISTICO DE LA ADNINISTRACION, A PARTIR DE LA DECADA
DE 1940, ENCONTRO GRAN ACEPTACION EN LOS ESTADOS UNIDOS Y SU DIVUL-
GACION A OTROS PAISES OCURRIO MUCHO TIEMPO DESPUES DEL FINAL DE LA
SEGUNDA GUERRA MUNDIAL (7).

COMO REPRESENTANTE DE LA ETAPA DE TRANSICION A LA ADMINISTRACION HU-
MANISTICA, DESTACA MARY PARKET FOLLET, (1920) QUIEN NO OBSTANTE A-
DOPTAR LA TRADTCION CLASICA, PRINCIPALMENTE EN LO REFEREMTE A LA DE-
FINICION DE PRINCIPIOS GENERALES DE ADMINISTRACION, SE ANTICIPO A LA
ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS Y SE DESTACO DE LOS DEMAS CLASICOS
POR SU ENFOQUE PSICOLOGICO DE LA ADMINISTRACION. DENTRC DE SUS APOR-
TACIONES, ENCONTRAMOS QUE SU FILOSOFIA DE LA ORGANIZACION, LA RESU-
MIA EN DDS ASPECTOS BASICOS:

A) INTERPRETACION DE AUTORIDAD AL CONTRARIO DE SUPERAU-
TORIDAD.

B) CONTROL SOBRE LOS HECHOS, MAS QUE SOBRE LAS PERSONAS.

PARA FOLLET, LA ADMINISTRACION NECESITA COMPRENDER A LAS PERSONAS, A
LOS GRUPOS HUMANGS Y A LA COMUNIDAD DONDE ESTA SITUADA LA EHPRESA.
ASIMISMO, PARA ELLA, HASTA ENTONCES NO SE HABIA HECHO NINGUN ESFUER-
Z0 PARA APLICAR LA PSICOLOGIA DENTRO DE LA ADMINISTRACION HUMANA Y
MEJORAR SU DESEMPENO, MEDIAMTE TECNICAS QUE TOMARAM EM CUENTA EL
ELEMENTO HUMANO (8).

LAS IDEAS DE LA FILOSOFIA PRAGMATICA DE JOHN DEWEY Y DE LA PSICOLO-
GIA DINAMICA DE KURT LEWIN, FUERON CAPITALES PARA EL HUMANISMO ER LA
ADMINISTRACIGN, SIENDO CONSIDERADD ELTON MAYO COMO EL FUNDADOR DE
DICHA ESCUELA.

ELTON HAYOQ, EN 1927, INICIO0 E£STUDIOS EN LA FABRICA DE WESTERN ELEC-

TRIC COMPANY, SITUADA EN CHICAGO EN EL BARRIOQ DE HAWTHORNE, CUYA FI-

NALIDAD ERA DETERMINAR LA RELACION ENTRE LA INTENSIDAD DE LA ILUMI-

NACION ¥ LA EFICIENCIA DE LOS OPERARIOS, MEDIDA A TRAVES DE LA PRO~

DUCCION. TAMBIEN SE ESTUDIO LA FATIGA, LDS ACCIDENTES DE TRABAJO, LA

ROTACION DE PERSONAL Y EL EFECTO DE LAS CONGICIONES FISICAS DEL TRA-
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BAJO, SOBRE LA PRODUCTIVIDAD DE LOS EMPLEADOS Y SE VERIFICO QUE LOS
RESULTADOS DE LA EXPERIENCIA ERAN ALTERADOS POR VARIABLES DE NATURA-
LEZA PSICOLOGICA. INTENTARON ELIMINAR, 0 AL MENOS NEUTRALIZAR, EL
FACTOR PSICOLOGICO, POR AQUEL CNTONCES EXTRANO E IHPERTIMENTE, RAZON
POR LA CUAL LA EXPERIENCIA SE PROLONGD HASTA 1932 (9).

LA EXPERIENCIA HAWTHORNE PERMITIO EL DISENO DE LOS PRIHCIPIOS BASI-
COS DE LA ESCUELA DE LAS RELACIONES HUMANAS, CONSTITUIDA CASI DE IN-
HEDIATD POR LOS PRIMCIPALES INVESTIGADORES DE DICHO EXPERIMENTO.

HAYD Y SUS SEGUIDORES COMSIDERAROM QUE LA MOTIVACION ECOHOKICA ERA
SECUNDARIA EN LA DETERHINACIOM DEL RENDIMIENTO DEL TRABAJADOR. PARA
LA TEOR1IA DE LAS RELACICHES HUMANAS, LOS TRABAJADORES SON MDTIVADOS
PRINCIPALMENTE POR LA NECESIDAD DE RECONOCIMIENTO, APROBACION SOCIAL
Y DE LA PARTICIPACION DE LAS ACTIVIDADES DE LOS GRUPOS SOCIALES CON
LOS CUALES CONVIVEN. LAS RECOHPENSAS Y SANCIONES NO ECOMOMICAS IN-
FLUYEN SIGNIFICATIVAMENTE EN SU COMPORTAMIENTO Y LIMITAN EN GRAN
PARTE EL RESULTADO DE LOS PLAHES DE INCENTIVO ECONOMICO (10).

INDUDABLEMENTE, LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS TRAJO UNA NUEVA
VISION DE LA ADMINISTRACION., PERO At FINAL DE LA DECADA DE 1950 EN-
TRO EN DECADENCIA, PASANDOD A SER DURAMENTE CRITICADA, FUNDAMENTAL-
HENTE EN LOS SIGUIENTES PUNTOS:

INADECUADA VISUALIZACION DE LOS PROBLEMAS DE LAS RELACIOHES IN-
DUSTRIALES, YA QUE DABA UNA INTERPRETACION INADECUADA Y DISTOR-
SIONADA A 10OS FRXOBLEMAS DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES, TANTO DE
LA COMPRENSION DEL PROBLEMA DEL CONFLICTO Y DE LOS INTERESES CON-
FLICTIVOS DE LOS EMPLEADOS Y DE LA ORGANIZACION, COMO DE LA PRO-
PIA LOCALIZACION DE LAS CAUSAS E IMPLICACIONES DEL CONFLICTO,.

A

LIHITACION DEL CAMPO EXPERIMENTAL, LOS AUTORES DE!L GRUPO DE ELTON
MAYC, SE LIMITARON AL MISHO AMBIENTE RESTRINGIDO DE INVESTIGACION
DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA: 'LA FABRICA'. DEJARON DE INVES-
TIGAR OTRO TIPO DE ORGANIZACIONES, COMO BAHCOS, HOSPITALES, UNI-
VERSIDADES, ETC., LO CUAL REDUCE ENORMEMENTEL t. APLICACION DE SUS
TEORIAS Y CONCLUSIDNES.

B

PARCIALIDAD DE LAS CONCLUSIONES. LA ESCUELA DE LAS RELACIONES HU-
MANAS ADOLECIO DE EXCESO DE VARIABLES, PERO DE TODAS ELLAS DESTA-
CO UNICAMENTE LOS FACYORES HUMANOS.

c

D) ENFASIS EN LOS GRUPOS INFORMALES. LA TEORIA OE LAS RELACIONES HU-
MANAS, PRINCIPALMENTE MAYD, SUPERVALORIZAN LA COHESION GRUPAL CO-
M0 CONDICION DE ELEVACION DE LA PRODUCTIVIDAD. SIN EMBARGO, DOTRAS
INVESTIGACIONES HAN REVELADO QUE LA COHESION DEL GRUPD MO VA NE-
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CESARIAMENTE RELACIONADA CON EL AUMENTO DE LA PRUDUCTIVIDAD, PU-
DIENDD SER EN ALGUNOS CASOS DISFUNCIONAL, SOBRE T0DQ SI AGLUTINA
EL GRUPO EN CONTRA DE LA DIRECCION.

ENFOQUE MANIPULATIVG DE LAS RELACIONES HUMANAS. ESTA TEORIA HA
SIDO CRITICADA POR EL HECHO DU DESARROLLAR UNA SUTIL ESTRATEGIA
PARA ENGANAR A LOS OPERARIOS HACIENDOLES TRABAJAR MAS Y EXIGIR
MENOS SALARIO.

13

LA QPOSICION SURGIDA ENTRE LA TEORIA TRADICIONAL Y LA TEQRIA DE LAS
RELACIONES HUMANAS, HIZD NECESARIA UNA OPOSICION MAS AMPLIA Y MAS
COMPRENSIVA, QUE INCLUYERA LOS ASPECTOS QUE, CONSIDERADOS POR UNA
TEORTA, ERAN OMITIDOS POR LA OTRA Y VICEVERSA. LA TEORIA ESTRUCTURA-
LISTA, PRETENDE SER UNA SINTESIS DE LA TEORIA CLASICA Y DE LAS RELA-
CIONES HUMANAS, INSPIRADA EN EL ENFOQUE DE MAX WEBER Y, HASTA CIERTO
PUNTO, EN LOS TRABAJOS DE KARL MARX. (11)

EL ESTRUCTURALISHMO ES UN METODO ANALITICO Y COMPARATIVD, QUE ESTU-
DIA LOS ELEMENTOS O FENOMENOS EN RELACION CON UNA TOTALIDAD, RESAL-
TANDG SU VALOR DE POSICION.

MAX WEBER ESTUDIO LAS ORGANIZACIONES, PREOCUPANDOSE FUNDAMENTALMENTE
POR SU RACIONALIDAD, O SEA, POR LA RELACION DINAMICA ENTRE LOS ME-
DIOS Y LOUS RECURSOS UTILIZADOS Y LOS OBJETIVOS ALCANZADOS POR DICHAS
ORGANIZACIONES.,

LA ORGANIZACION POR EXCEIL.LENCIA PARA WEBER, ES LA BUROCRACIA QUE, EN

TERMINOS GENERALES, E3 LA INSTITUCION SOCIAL QUE COORDINA LAS ACTI-

VIDADES DE CAST TODAS LAS ORGANIZACIONES HUMANAS COMO LAS INDUSTRIAS
DE SERVICIOS, EDUCACIONALES, GUBERNAMEMNTALES, MILITARES, ETC.

BASICAMENTE, LA BUROCRACIA FUE UNA INVENCION SOCIAL, PERFECCIONADA
DURANTE LA REVQLUCION INDUSTRIAL, CON EL FIN DE ORGANIZAR Y DIRIGIR
LAS ACTIVIDADES DE LA EMPRESA EN ORDEN A LA MAYOR EFICIENCIA POSIBLE
QUE NACIO POR LOS VALORES Y EXIGENCIAS DE LA ERA VICTORIANA, COMO
CONSECUENCIA DE LA NECESIDAD QUE EXPERIMENTARON LAS ORGANIZACIONES
DE UN MAYOR ORDEN Y EXACTITUD, Y DE LAS RFIVINDICACIGHES DE LOS TRA-
BAJADORES POR UN TRATAMIENTO IMPARCIAL.

EL MODELO BUROCRATICO SURGIO COMO UNA REACCION CONTRA LA CRUELDAD Y
L0S JUICIDS CAPRICHOSOS Y SUBJETIVOS, TIPICOS DE LAS PRACTICAS ADMI-
NISTRATIVAS DESARROLLADAS AL INICIO DE LA REVOLUCION INDUSTRIAL. ES
UN MODELO DE ORGANIZACION APTO PARA REALIZAR RACIONALMENTE Ef TRABA-
JO, A TRAVES DE UNA MINUCIOSA DIVISION DE LAS TAREAS, BASADA EN LA
ESPECIALIZACION FUNCIONAL QUE ESTABLECE UNA JERARQUIA BIEN DELIMITA~
DA, OPERANDD SEGUN UN CONJUNTO DE NORMAS Y REGLAMENYOS QUE DEFINEN
LOS DERECHOS Y LOS DEBERES DE SUS PARTICIPANTES.
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LAS CARACTERISTICAS DE LA BUROCRACLA SEGUN WEBER SON:

LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION CONSOLIDADA POR NOR-
MAS ESCRITAS. LAS REGLAS, DECISTONES Y ACTOS ADMINIS-
TRATIVOS, SON FORMULADOS Y REGISTRADDOS POR ESCRITO PA-
RA QUE SE ASEGURE UMA INTERPRETACION SISTEMATICA.

A

B) LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION QUE SE BASA EN UNA
DIVISION SISTEMATICA DEL TRABAJD, DEL DERECHO Y DEL
PODER, ESTABLECIENDO LAS ATRIBUCIONES DE CADA UNO, LAS
MEDIDAS DE OBLIGATOREIDAD Y CONDICIONES NECESARIAS.
LAS ACTIVIDADES SON DISTRIBUIDAS EN BASE A LOS OBJETI-
VOS QUE DEBEN SER ALCANZADOS. ESTA DISTRIBUCION SE HA-
CE [MPERSONALMENTE, 0 SEA, EN TERMINOS DE CARGAS Y
FUNCIONES Y MO DE PERSONAS, DE AHI EL 'CARACTER IMPER-
SONAL' DE LA BUROCRACIA.

LA BURODCRACIA ES UNA ORGANIZACION QUE ESTABLECE LOS
CARGOS SEGUN EL PRINCIPIO JERARQUICD. CADA CARGOD INFE-
RICR ESTA BAJO CONTROL Y SUPERVISION DE UM CARGO SUPE-
RIOR, NINGUN CARGO QUEDA SIN CONTROL.

c

LA BUROQCRACIA ES UNA ORGANIZACION QUE FIJA REGLAS Y
NORMAS TECHICAS PARA EL DESEMPENO DE CADA CARGO.

D

LA BUROCRACIA ES UNA ORGANIZACION, EN LA CUAL LA SE-
ILECCION DE LAS PERSONAS SE BASA EN FL MERITO Y EN LA
CLASIFICACION Y NO EN PREFEREHCIAS PERSODNALES.

£

LA IDEA DE LA INTEGRACION DE LOS ELEMENTUS EN UNA TOTALIDAD COMO 1O
PREGCNA EL ESTRUCTURALISHMOD, ES LA HISMA IDEA BASICA QUE SUSTENTA LA
TEQRIA DE TODAS LAS ORGANIZACIONES Y DE LA CONSECUENTE NECESIDAD DE
INTEGRACION. EN RESUMEN, EL ESTRUCTURALISMO REPRESENTA UNA NITIDA
TRAYECTORIA EN DIRECCION AL ENFOQUE SISTEMATICO.

PESE A LA PROFUNDA INFLUENCIA DE LAS CIENCIAS BE! TOMPORTAMIENTO SO-
BRE LA TEORIA ADMINISTRATIVA, LOS PUNTGS DE VISii OE LOS AUTORES
CLASICOS NUNCA DEJARON DE SUBSISTIR. NO OBSTANTE LA CRITICA FSTRUC-
TURALISTA Y BEHAVORISTA A LOS POSTULADOS CLASICOS Y AL NUEVO ENFOQUE
OE LA ORGANIZACION COMO UN SISTEMA ABIERTO, SE COMPRUEBA OUE LOS
PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS, LA DEPARTAMENTALIZACION, LA RACIONALIZA-
CION DEL TRABAJO, LA ESTRUCTURALIZACION LINEAL O FUNCIONAL, EM FIN,
LA ESCUELA CLASICA RUNCA HA SI1DO SUBSTITUIDA POR OTRA. (12)

TODAS LAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS SE APOYAROM EN LA TEORIA CLASICA,
SEA COMOD PUMTO DE PARTIDA O BIEN COMU CRITICA, PARA INTENTAR UNA PO-
SICION DIFERENTE.
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EL ENFOGUE NECOCLASICO MO ES MAS QUF LA REDFNCION DE LA TEQRIA CLASI-
CA DEBIDANCHTE ACTUALIZADA Y ADAPTADA A LA NUEVA DIMENSION DE LOS
PROBLEMAS ADMINISTRATIVOS ACTUALES v AL TAHAND DE LAS URGANJZACIONES
CONTEMPORANEAS. (13)

CON LA TEORIA NEOCLASICA, LA TEORIA ADMINISTRATIVA FUE FIJANDO PRO-

GRESIVAMENTE SU ATENCION EN LOS OBJETIVOS O FIMALIDADES DE LA ORGA-

NIZACION. EL ENFOQUE BASADO EN EL *PROCESO' Y LA PREOCUPACION MAYOR
POR LAS ACTIVIDADES, PASO A SER SUBSTITUXIDO POR UN ENFOQUE ACERCA DE
LOS RESULTADOS Y OBJETIVOS ALCANZADOS.

EL TRABAJC PASO DE UM FIN EN SI MISMO, A UN MEOIC DE OBTENER RESUL-
TADOS, DANDO COMO COHNSECUENCIA LA CORRIENTE DE ADHINISTRACION PGR
OBJETIVOS, DE LA CUAL ES CONSIDERADO COHG SU CREADOR PETER F. DRUC-
KER. EXISTEN VARIOS SISTEMAS DE ADHMINISTRACION POR OBJETIVOS, LOS E-
ELEMENTOS QUE TIENEN TODOS EN COMUN SON:

1. ESTABLECIMIENTO CONJUNTO DE DBJUETIVOS ENTRE EL RES-
PONSABLE DEL PUESTO Y SU SUPERTIOR INMEDIATO.

ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS PARA CADA POSICION.

~N

INTERRELACION DE QBJETIVOS.

[

G. ESTABLECIMIENTO DEL SISTEMA DE REVISION Y RECICLAJE.

ENFASIS EN LA MEOICION Y EL CONTROL.

n

PARTICIPACION ACTUANTE DE LA JEFATURA.

o~

7. APOYO INTENSO DEL STAFF DURANTE LOS PRIMEROS PERIODDOS

A PARTIR DE LA DECADA DE LOS 50'S SE DESARROLLA, INICIALHENTE EN LOS
ESTADOS UN1DOS, UN NUEVO CONCEPTO DE ADMINISTRACION, BASADO EN EL
COMPORTAMIENTO HUMANO DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES.

LA TEORIA DE LA CONDUCTA O DEL COMPORTAMIENTO DE LA ADMINISTRACION
(TEORIA BEHAVIORISTA), VIND A SIGNIFICAR UNA NUEVA DIRECCION Y UN
NUEVO ENFOQUE DENTRO DE LA TEORIA ADMINISTRATIVA: EL ESTUDIO DE tAS
CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO Y EL ABANDONO DE LAS POSICIONES NORMATI-
VAS Y PRESCRIPTIVAS DE LAS TEORIAS ANTERIORES (l4).

LA TEORIA BEHAVIQRISTA DE LA ADMINISTRACION NGO DEBE SER CONFUNDIDA
CON LA ESCUELA BEHAVIORISTA QUE SE DESARROLLO EN LA PSICOLOGIA &
PARTIR DE LOS TRABAJOS DE WATSON; SE TRATA AQUI, MAS DEL COHPORTA~
MIENTO ORGANIZACIONAL, QUE DEL COMPORTAMIENTO HUMANC PROPIAMENTE DI-
CHO, AUNQUE ESTE NO SE HAYA DEJADC DE LADO. UNO DE LOS TEMAS FUNDA~
MENTALES DE LA TEORIA BEHAVIORISTA DE LA ADMINISTRACION, FUE LA MO~
TIVACION HUMANA EN DONDE SURGIERON UNA SERIE DE NUEVAS PROPUESTAS.
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2.2 MOTIVACION

PARA COMPRENDER EL COMPORTAMIENTO HUMAND EN LA ORGANLZACION ES NECE-~
SARI0 HACER REFERENCIA AL 'TRABAJO', ESTE PUEDE CONSIDERARSE CaQHMO
UNA TAREA, UN DEBER, UN LOGRO FISICO, MENTAL O AMBOS Y PUEDE SER RU-
TINARIO REPETITIVO O CREATIVO; SE PDDRIA DECIR QUE PUEDE SER INGRATO
0 ALGO QUE DA SATISFACCION.

EN SI EL TRABAJO PUEDE TENER SIGNIFICADDS DISTINTOS, PERO EL MAS IM-
PORTANTE ES EL SIGNIFICADO INTRINSECO QUE TIENE PARA El. TRABAJADOR
INDIVIDUAL Y PARA EL GRUPO,

EL TRABAJO TIENE UN ASPECTO ECONOMICO Y OTRO MECANICO, PERO TAMBIEN
TIENE UNA LADD PSICOLOGICO; POR TANTG, NO SE PUEDE CONSIDERAR INDE-
PENDIENTE DE LA PERSONA QUE LO REALIZA. ES NECESARIO TOMAR EN CUENTA
LOS MOTIVOS Y EXPERIENCIAS PERSONALES, LAS INTERRELACIONES CON LA
FAMILIA, CON LA ORGAHIZACION Y CON LA COMUNIDAD.

UNO DE LOS PRINCIPALES ERRORES DE LA INDUSTRIA HA SIDO HACER CASC
OMISO DE LA CARACTERISTICA HUMANO-PSICOLOGICA DEL TRABA.D.

COHO VIMOS, DESDE LOS TIEMPOS DE TAYLOR SE DECIA QUE LA GENTE TRABA-
JA SOLO POR GANAR DINERO. ESTO KD PUEDE SER TAN SIMPLE, DADO QUE LA
GENTE SE INTEGRA A UNA ORGANIZACION POR MUCHAS RAZONES Y MOTIVOS Y
€S NECESARIO CONOCER CADA UNO DE ELLOS PARA PODER ENTENDER SU CON-
DUCTA.

EL HOMBKE AL PERTENECER A UNA ORGANIZACION TRATA DE CUBRIR CILERTAS
NECESIDADES, Y PERMANECERA EN LA ORGANIZACION EN LA MEDIDA EN QUE
SIENTA QUE PODRA ALCANZAR ALGUNOS OBJETIVOS O METAS MEDIANTE LOS
CUALES CUBRIRA DICHAS NECESIDADES.

AS1, EL PAPEL DE LA ORGANIZACION ES PROPORCTIONAR LAS CONDICIOMES NE-
CESARIAS AL PERSONAL PARA LA SATISFACCION DE SUS NECESIDADES,

LA INFLUENCIA DE LAS NECESIDADES EN EL COMPORTAMIENTO ES UN ASPECTO
MUY COMPLEJO, YA QUE UNA CONDUCTA DETERMINADA PUEDE SER OCASIONADA
NO POR UNA SOLA HECESIDAD, SINO POR VARIAS O POR TODAS LAS HECESIDA-
OES BASICAS BE LA PERSOHA.

DE TODAS LAS NECESIDADES, AQUELLAS QUE SE ENCUENTRAMN EN ESTADD DE
CINSATISFACCION EN UN MOMENTO DADD SON LAS QUE PROVOCARAN CIERTA CON-
DUCTA Y AL SATISFACER LA NECESIDAD, ESTA PERDERA SU ROL ESTIMULANTE.
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PERD, SENALA 4. HLSLOW (19623 QUE EL HUWBRE CASI MNUNCA LOGRA UNA
COMPLETA SATISFACCION, SINO QUE LAS NECESIDADES SE EHCUENTRAN PAR-
CIALMENTE SATISFECHAS Y PARCIALMENTE INSATISFECHAS,

*YEL HOMBRE €S UN ARINAL DESEQSO Y RARAMENTE ALCAHZA UN E£5TADO DE
COMPLETA SATISFACCION EXCEPTO POR UN CIERTO PERIODO DE TIEHPO. UNA
VEZ QUE UN DESEC SE HA SATISFECHO OTRO SE PRESENTA A TOMAR SU LUGAR
CUANDO ESTE ES SATISFECHO AUN QTRO HAS VIENE HACIA EL PRIMER PLANO.
ES UNA CARACTERISTICA DEL SER HUMAND DURAMNTE TODA SU VIDA EL ESTAR
PRACTICAMENTE SIEMPRE DESEANDO ALGO'' (15).

AL HABLAR DEL PAPEL DE LAS NECESIDADES EN LA HOTIVACION, SE DICE QUE
CUBRIR CIERTA NECESIDAD ES LO QUE MOTIVA AL HOMBRE A REALIZAR UMA
ACCION. AUNQUE LAS NECESIDADES SOM BASICAS, &N LA MOTIVACIOMN NO SON
LAS UNICAS QUE MUEVEN LA CONDUCTA. INTERVIENEN OTRAS VARIABLES INTE-
RRELACIONADAS ENTRE SI, COMO SOH LOS VALORES Y LAS ACTITUDES.

LOS VALORES L£STAN ASQCIADOS A AQUELLOS ELEMENTOS TANGIBLES O NOD, QUE
PARA EL HOMBRE SON IMPORTANTES PARA CUBRIR UNA NECESIDAD Y QUE IM-
PULSAN SUS ACCIONES EN UNA CIERTA DIRECCION.

LAS ACTITUDES POR OTRA PARTE, SON UNA DISPOSICION OE LA PERSONA A
REACCIONAR DE CIERTA MANERA ANTE ALGUNOS ESTIMULOS SIGNIFICATIVOS
QUE PROVIENEN DEL MEDIO.

''LAS ACTITUDES QUE EL INDIVIDUG MANTIENE HACIA EL SALARIO, LA LABOR
QUE REAL1ZA, LA ADMINISTRACION, EL JEFE INMEDIATO Y HACIA CGTROS AS-
PECTOS DE LA SITUACION LABURAL, SON ELEMENTOS DE SUMA IMPORTANCIA EN
LA DETERMINACION DE COMG SE SIENTE, PIENSA Y TIENDE A REACCIONAR AN~
TE SU TRABAJO'' (16).,

EL ESTUDIO DE LA MOTIVACION REQUIERE DE UN AMALISIS DEL PAPEL DE LAS
CARACTERISTICAS DE iLAS NECESIDADES Y SUS RELACIONES CON OTRAS VARIA-
BLES MOTIVACIGNALES DE LA PERSODNALIDAD.

LA MOTIVACION ES "'UN PROCESO PSICOLOGICO QUE OCURRE EM EL IRDIVIDUG
Y QUE TIENE QUE VER CON LAS FUERZAS (TANTO INTERNAS COHO EXTERNAS),
QUE MANTIENEN Y ALTERAN LA DIRECCION, CALIDAD E INTENSIDAD DE LA
CONDUCTA *'. (172

UNA DE LAS TEORIAS MAS RELEVANTES ACERCA DE LA MOTIVACION ES LA DE-
SARROLLADA POR A. MASLOW (19643), EL CLASIFICA LAS NECESIDADES DEL
HOMBRE EN 5 CATEGGRIAS:

- NECESIDADES FISIOLOGICAS: A ESTAS NECESIDADES PODRIAMOS LLAMARLAS
PRIMARIAS YA QUE SON PROPIAS DE LA NATURALEZA BIOLOGICA DEL HOMBRE VY
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SON TALFS COMO EL OXIGENO, LA ALIMENTACION, EL AGUA, EL DESCANSO, LA
REPRODUCCION, LAS €LIMINACIONES, ETC.

RELACIONANDD ESTAS NECESIDADES CON EL TRABAJO, ESTE PODRIA SATISFA-
CERLAS PROPGRCIONARDO UN SALARIO MINIMO NECESARIO PARA ADQUIRIR ALI-
MENTACION Y OTRAS CUESTIONES SIMILARES, UN REGIMEN DE TRABAJOD Y DES-
CANSOS APROPIADOS, AIRE PURO Y UN LUGAR FISICO ADECUADO PARA TRABA-
JAR .

~ NECESIDADES DE SEGURIDAD: ES UNA NECESIDAD DE PROTECCIOM CONTRA EL
PELIGRO, LAS ENFERMEDADES, LAS AHMENAZAS. ES UN DESEQ DE HANTENER
CIERTA ESTABILIDAD ¥ ORIENTACION DENTRO DEL MEDIO AMBIENTE, ASI COMO
UNA GARANTIA DE QUE LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS EN UN FUTURD ESTA-
RAN CUBIERTAS.

RELACIONANDOLAS CON EL AMBIENTE DE TRABAJOD, EL EMPLEADO NECESITA SA-
BER QUE ES LD QUE TIENE QUE HACER, CON QUIEN Y CUANDD, CON UNA ESTA-
BLE Y ADECUADA DRGANIZACION DEL TRABAJO. ASI COMG CIERTA CONFIANZA
EN QUE SU ORGANIZACION TIENE LA FUERZA SUFICIENTE COMO PARA SUBSIS-
TIR EN EL MERCADO.

- NECESIDADES DE AMOR Y PERTENENCIA: LLAMADAS TAMBIEN DE AFILIACION.
REFLEJAN EL DESEO DE ASOCIARSE CON LOS DEMAS, DE MANTENER RELACIONES
AMISTOSAS ¥ DE SENTIRSE PARTE DEL GRUPO O DE LA ORGANIZACIOR, SURGEN
SENTIMIENTOS DE LEALTAD Y LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA PUEDEN LLEGAR

A SER LOS DEL TRABAJADCR.

EN RELACION CON EL TRABAJO, ESTAS MECESIDADES SERAN CUBIERTAS SI
EXISTE UN ESPIRITU DE EQUIPO Y COMPANERISMO ENTRE LOS GRUPOS DE TRA-
BAJO, CIERTO TIPO DE ACTIVIDADES SCCTALES COMO: EXCURSIONES, ACTIVI-
DADES DEPORTIVAS, COMPETENCIAS, CLUBES OEPORTIVOS, ACTIVIDADES RE-
CREATIVAS ¥ CULTURALES, ETC.

OTROS ASPECYOS QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCIOM DE €STAS NECESIDADES
SON UN SALARIO EQUITATIVO CON EL DE LOS DEMAS, | RECIBIR INCENTIVOS
POR UN BUEN DESEHMPENGO, YA SEAN MOMETARIOS U EDUCH.[(VOS (BECAS, CARA-
CITACION, ETC).

~ NECESIDADES DE ESTIMACION DEL YO: SE DERIVAN DEL DESEQ DE LA PER-
SONA DE ALCANZAR Y HANTENER UNA VALORACION POSITIVA DE SI MISMA. EL
HOMBRE DESEA SER RECONOCIDO COMD UNA PERSONA CAPAZ, Y POSEER CIERTO
STATUS SOCIAL Y RESPETO POR PARTE DE LOS DEMAS. ESTAS HNECESIDADES
ESTAN EN ESTRECHA RELAC1ON CON LAS DE AFILIACION.
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EN SU VIDA DIARIA., EL SER HUMANDO YRATA DE TENER EXITO EN L0 QUE REA-
LIZA DENTRO © FUERA DEL TRABAJD, E€STE EXITO, DESARROLLA UN SENTI-
MHIEHNTO DBE CONFTANZA Y UNA IMAGEN POSITIVA, SI SUCEUEL LD CONTRARIO,
EL FRACASO, €STE OCASIONA SENTIMIENTOS DE FRUSTRACION, DESALIENTO,
MINUSVALIA Y EN OCASINHES HASTA EL DESEQ DE MORIR.

ESPECIFICAMENTE DENTRD DEL AMBITU LABORAL, ESTAS NECESIDADES SE ASO-
CIAN CON ELEMENTOS COMO EL GRADO DE RESPONSABILIDAD Y STATUS DE LAS
LABORES DESARROLLADAS, INCENTIVOS MATERIALES POR UN BUEN DESEMPENG,
PROMOCIONES HACIA PUESTOS DE MAYOR NIVEL JERARQUICO Y QUE LA PERSONA
ESTE REALIZANDO UNA TAREA ACORDE A SUS CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES,

~ HECESIDADES {I€ REALIZACION: LLAMADAS TAMBIEN NECESIDADES DE 'CRE-
CIMIENTO', £STAS NECESIODADES MUEVEM AL HOMBRE A SABER CADA UTA MAS,
A UTILIZAR PLENAHENTE TODAS SUS CAPACIDADES, SUPERANDOLAS Y DESARRO-
LLLANDOLAS PROGRESIVAMENTE. ESTAS NECESIDADES MANTIENEN ESTRECHA RE-
LACION COM LAS NECESIDADES BEL YO, DADO QUE LAS CAPACIDADES ESTAN
ASOCIAOAS AL YOD.

ESTAS NECESINADES PROVOCAN QUE EL HOHBRE PARTICIPE EN ACTIVIDADES
CREATIVAS ¥ SEGUN OPINION DE PSICOTERAPEUTAS TIEHEN GRAN INFLUENCIA
SOBRE LA SALUD MENTAL.

LA SATISFACCION DE ESTAS NECESIDADES EN EL TRABAJD SE RELACIONA CON
LAS LABORES QUE OFRECEN CIERTO RETO A LA CAPACIDAD DEL TRABAJADUK,
QUE SON INTERESANTES Y EN"DONDE ES POSIBLE UN DESARROGLLO CONTINUO.

LA APERTURA DE LA ORGANIZACIOR HACIA LAS INNDVACIONES O CAHBIOS
CREATIVOS POR PARTE DEL TRABAJADOR Y EL TOMAR EN CUENTA SUS IDEAS,
50N ESTIMULOS IMPORTANTES, SATISFACTORES DE ESTAS NECESIOADES.

LA SATISFACCION DE LAS NECESIDADES DE CRECIMIENTD DESARROLLA ACTITU-
DES POSITIVAS HACIA EL TRABAJO, QUE LLEVAR A UN ESFUERZUG SOSTENIDO
HACIA EL LDGRO OE RENDIMIENTOS SUPERIORES, LOS QUE CONDUCEN A UNA
FUENTE DE ALEGRIA. (18)

HASLOW CONSIDERA QUE LOS 5 TIPGS BASICOS DE NECESIDADES SE JERARQUI-
ZAN DE ABAJO HACIA ARRIBA COMO LD MUESTRA LA FIGURA 1.
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| REALIZACION }
| |

i
| ESTIMACION DEL YO |

1 AFILIACION i

| SEGURIDAD 1

! FISIO0LOGIGAS i

ESTAS NMECESIDADES SE PRESENTAN EN ORDEN DE IHPORTANCIA, QUE VA DESDE
LAS MAS PRIMITIVAS (FISIDLOGICAS) HASTA LAS DE MAS ALTO NIVEL (REA-
LIZACION)Y. SIN EMBARGO, LAS NECESIDADES MAS BAJAS SON LAS MAS URGEN-
TES, QUE S1 EN UN MOMENTO DADO CORREN PELIGRO, EL SER HUMANO DIRIGI-
RA TODA SU ATENCION PARA SATISFACERLAS. CUANDOD SE LOGRA LA SATISFAC-
CIGN DE LAS NECESIDADES IMFERIORES LA ENERGIA SE EMPLEARA AHORA PARA
NECESIDADES DE MAS ALTA JERARQUIA.

SEGUN HASLOW £STA JERARQUIZACION NO €S INFLEXIBLE, EL CONSIDERO QUE
ES POSIBLE ENCONTRAR PERSONAS QUE ARRIESGAN SUS NECESIDADES PRIMA-
RIAS POR LOGRAR NECESIDADES SUPERIDRES.

EN ESTUDIOS POSTERIORES MASLOW DIVIDE SUS 6 TIPOS DE NECESIDADES Y
FORMA DOS CATEGORIAS: NECESIDADES DEFICIENTES ¥ DE DESARROLLO.

LAS NECESIDADES DEFICIENTES SON AQUELLAS QUE MUEVEHN AL SER HUMANO
COR EL FIN DE REDUCIR TENSIONES ¥ EVITAR LAS FRU. TTACIOMES QUE PUE-
DEN PROVOCAR LA CARENCIA DE ALIMENTGO, SEGURIDAD, AMOR Y ESTIHA.

MASEOW COLOCA EN ESTA CATEGORIA LAS NECESIDADES PRIMARIAS Y DICE QUE
ESTAS NECESIDADES NO SON 'SATISFACTORAS' SINQ 'DISATISFACTORAS' EN
POTENCIA Y DE3EN ESTAR CUBIERTAS PARA PERMITIR QUE AFLOREN LAS NECE-
SIDADES DE DESARROLLO. ESTAS ULTIBAS ABARCAN LAS DENOMINADAS DE REA-
LIZACION, COMO SE MENCIONU E£STAS MANTIENEN AL SER HUMANO EN UNA EVD-
LUCION PROGRESIVA Y SON LAS UNICAS QUE BRINDAN VERDADERA SATISFAC-
CION Y FELICIDAD AL HOMBRE.
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OTRO TEORICO IHMPORTANTE DE LA MOTIVACION ES HC GREGOR DOUGLAS, QUIEN
BASO SUS ESTUDIOS EN LA JERARQUIA DEf NECESIDADES DE MASLOW Y ES EL
CREADOR DE LAS TEORIAS 'X' ¥ '¥' QUE SON DOS ESTILOS OPUESTOS UND
BEL OTRO, DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

LA TEORIA 'X' ES TOTALMENTE INCONSISTENTE Y LA TEORIA 'Y' ES CONSIS-
TENTE POR COMPLETO CON LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE HASLOW.

EN GENERAL, LA TEORIA 'X' MARCA QUE EL SER HUMAMO., POR NATURALEZA,
ODIA EL TRABAJO Y SIEWPRE QUE PUEDA L0 EVITARA, DEBIDD A ESTO ES NE-
CESARIO CONTROLAR AL TABAJADOR, AMENAZARLO Y, EN OCASIONES, CASTI-
GARLO, SOLO DE ESTA HANERA SE LOGRARAN LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA.
EL HOMBRE NO TIENE IHICIATIVA NI LE GUSTA TENER RESPONSABILIDADES,
PREFIERE SER DIRIGIDO, ADEMAS CARECE DE AMBICION Y SOBRE TODOD DESEA
SEGURIDAD.

RELACIONANDOD LO ANTERIOR CON LAS NECESIDADES DE HASLOW, ESTE ESTILO
DE ADMINISTRACION SOLO SATISFACE LAS NECESIDADES FISIOLOGICAS Y DE
SEGURTDAD, ADEMAS SEGUN LA ADMINISTRACION 'X' ES MUY DIFICIL EL TRA-
TAR DE SATISFACER LAS NECESIDADES DE MAS ALTO NIVEL, PUES A LOS EM-
PLEADDS NO LES INTERESA SUPERARSE NI ESTAN DISPUESTOS A COOPERAR CON
LA EMPRESA, LO UNICO QUE LES INTERESA ES LA PAGA QUE REGIDEN Y SALIR
DEL TRABAJO.

EL OTRO ESTILO QUE SENALA MC GREGOR ES EL QUE NOMBRD COMO TEORIA 'Y'
EN ESTA SE CONSIDERA QUE EL HOMBRE TRABAJA AGUSTO 0 A DISGUSTO DE-
PENDIENDO DE LAS CONDICIONES DEL AMBIENTE, NO ES NECESARIO QUE SE LE
AMENACE 0 CASTIGUE, EL SOLO PUEDE AUWTOOIRIGIRSE A CUMPLIR LOS OBJE-~
TIVOS, EL SER HUMANG ES CAPAZ DE APRENDER, NO SOLO ACEPTA RIESGOS
SINO QUE LOS BUSCA. ADEMAS, TIENE GRANDES CUALIDADES INTELECTUALES,
MUCHA IHMAGINACION, CRITERIO PROPIOQ Y CREATIVIDAD.

MEDIANTE UNA ADMINISTRACION TIPO '*Y¥*', LAS NECESIDADES QUE MARCA
MASLOW PUEDEN SER CUBIERTAS INCLUSO LAS DE MAS ALTO NIVEL.

OTRO AUTOR IMPORTANTE DENTRO DE LA MOTIVACION ES HEZBERG QUIEN DESA-
RROLLO LA TEORIA DE LA MOVIVACION-HIGIENE.

HEZBERG, MAUSNER Y SNYDERMAN (1959%) TRATABAN DE ENCONTRAR AQUELLOS
FACTORES QUE PODRIAN AUMENTAR O DISMINUIR LA SATISFACCION EN EL TRA-
BAJO, REALIZARON VARIAS INVESTIGACIONES LLEGANDO A LA CONCLUSION DE
QUE LOS FACTORES QUE PRODUCEN SATISFACCIGN SON TOTALMENTE DISTINTOS
A LOS QUE PRODUCEN INSATISFACCION.

ES DECIR, LA SATISFACCION Y LA INSATISFACCION NO SON OPUESTOS UNA DE
LA OTRA, LO OPUESTO DE LA SATISFACCION ES LA NO SATISFACCION Y LO O~
PUESTO DE LA INSATISFACCION ES LA NO INSATISFACCION,
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ESTAS DOS DIMENSIONES REFLEJAN DOS SISTEMAS DISTINTOS DE NECESIDADES
UND DE ELLOS SE DERIVA DE LA ESTRUCTURA BIOLOGICA DEL HOMBRE, COMOD
EL HAMBRE Y LA SEGURIDAD, ASI COMO LAS ACCIONES QUE ESTAN CONDICIO-
NADAS A CUBRYR ESTAS NECESIDADES, TRABAJAR Y GANAR DINERO PARA LA
COMPRA DE ALIMENTOS, ROPA, CASA, ETC.

EL OTRD SISTEMA DE NECESIDADES SE DERIVA DE LA HABILIDAD HUHANA, PA-
RA LOGRAR UN DESARROLLO Y PROGRESO.

HAY UNA GRAN SIMILITUD ENYRE LAS OPINIONES DE HEZBERG Y DE HASLOW,.
L0 QUE MASLOW CLASIFICA COMO NECESIDADES PRIMARIAS CORRESPOHDE A LA
NECESIDAD DE EVITAR LO DESAGRADACLE SEGUN HEZBERG Y LAS NECESIDADES
OE ALTO NIVEL OE MASLOW CORRESPONDEMN A LA NECESIDAD DE PROGRESO DE

HEZBERG.

EN CONCLUSION SE PODRA DECIR QUE LAS TEORIAS DE LAS RELACIONES HUMA-
NAS AMPLIAN LA TEORIA CLASICA Y AGREGAM CIERTAS CONSIDERACIORES HA--
CIA EL INDIVIOUC, MILES EXPRESA LO SIGUIENTE:

...S1 LA ADHINISTRACION SENCILLAMENTE TRATARA A LA PERSONA COMD
SERES HUMANDS, RECONQCERIA SUS NECESIDADES DE PERTENENCIA Y DE SEN-
TIRSE IMPORTANTES ESCUCHANDOLOS Y PRESTANDD ATENCION A SUS QUEJAS
SIEMPRE QUE FUERA POSIBLE Y PERMITIENDOLES PARTICIPAR EN CIERTAS DE~-
CISIONES CONCERNIENTES A LAS CONDICIONES DE TRABAJD Y OTRAS CUESTIO-
NES Y EMTONCES CON TODA CERTEZA MEJORARIA LA MORAL Y LOS TRABAJADO-
RES COOPERARIAN CON LA ADHMINISTRACION PARA LOGRAR UNA BUENA PRODUC-
CION. (19)

LOS DEFENSORES DE LAS RELALCIONES HUMANAS LOGRARON HACER CIERTAS A-
PNRTACIONES CONDUCTUALES MUY IMPORTARTES, SIN EMBARGO TAMBIEN TUVIE-
RON ALGUNAS DEFICIEHCIAS, LES LLAHAMOS ASI POR QUE DE ALGUNA MANERA
LES TENIA QUE LLAMAR. LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS DICE QUE
LA PARTICIPACION DE 1L0S EMPLEADOS CONDUCE A LA SATISFACCION EN EL
TRABAJD, EN OTRAS PALABRAS LOS TRABAJADORES SATIFECHOS SON MAS PRO-
DUCTIVOS. ESTA SUPOSICION NO HA SIDD COMPROBADA ES UN PUNTQ QUE HA
DESPERTADO UN GRAN INTERES Y SE SIGUE INVESTIGANDO.

2.3 SATISFACCION ENM EL PUESTO.

UNA PROPUESTA AL RESPECTO, ES LA DE RENSIS LIKERT, QUIEN MARCA DOS
TIPOS DISTINTOS DE SUPERVISION: SUPERVISORES ORIENTADROS HACIA LA TA~
REA Y SUPERVISORES ORIENTADOS HACIA EL EWPLEADO.
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ASI MISMO, LIKERT SE PREOCUPA POR LA EVALUACION DEL COMPORTAHIENTO
HUMANO EN LA ORGANIZACION, DE ESTE MODO, PROPONE HETODOS Y MEDIDAS
BASADOS EN SU EXPERIENCIA PARA QUE LA ORGANIZACION PUEDA CONOCER EN
CUALQUIER MOMENTO LO QUE EL LLAMA 'SISTEMA DE INTERACCION E INFLUEN-
CIA', ESTO €S, EL ESTADO DE FUNCIONAHIENTO DE LOS EMPLEADOS.

DICHA EVALUACION OBJETIVA ES EFECTUADA MEDIANTE CUESTIONARIOS, EN-~
TREVISTAS, TEST Y OBSERVACION SISTEMATICA QUE PERMITE A LA ADMINIS-
TRACION TOMAR DECISIDNES, DE ACUERDO CON LOS HECHOS OBJETIVOS Y REA-
LES Y VERIFICAR SI EL COMPOGRTAMIENTO ENTRE EMPLEADDOS ESTA MEJORANDO
0 EMPEORANDO.

LIKERT PROPONE UNA LISTA DE ITEMS DE COMPORTAMIENTG Y DE VARIABLES
ADMINISTRATIVAS QUE PUEDEN SER EVALUADAS OBJETIVAHMENTE:

- GRADO DE LEALTAD DE L0S EMPLEADOS PARA CON LA ORGANI-
ZACION.

~ NIVEL DE HOTIVACION DE LOS EMPLEADOS.

~ GRADO EN QUE LAS HETAS IMDIVIDUALES Y GRUPALES FAVO-
RECEN LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION.

- GRADO DE CONFIANZA ENTRE LOS DIVERSOS NIVELES JERAR-
QUICBS Y ENTRE LAS DIVERSAS AREAS DE ACTIVIDADES.

- GRADO DE INFORMACION DE LGS SUPERVISORES RESPECTO A
LAS EXPECTATIVAS, REACCIONES, OBSTACULOS Y FRACASOS
DE SUS SUBORDINADOS.

- EFICIENCIA Y ADECUACION DEL PROCESO DE COMUNICACION
200,

OTROS ESTUDIDS SGBRE LA SATISFACCION EN EL TRABAJQO FUE HECHO POR
HOPPOCK EN 1935. (21} EL DETERMINDO LA RELACION ENTRE EL PUESTO DEL
DEL TRABAJADOR Y SU SATISFACCION HACIA EL. DEMOSTRO TAMBIEN QUE E-
XISTE UNA CORRELACION POSITIVA ENTRE EL NIVEL DEL PUESTD Y LA SATIS-
FACCION EN EL PUESTO.

ESTA RELACION ENTRE EL NIVEL DEL PUESTO Y SATISFACCION EN EL PUESTO
ES CONSISTENTE CON LOS PRONOSTICOS DE LA TEORIA DE HASLOW SOBRE LA
MOTIVACION. LOS PUESTOS EN LAS CLASIFICACIONES MAS ALTAS FACILITAN
LA SATISFACCION DE LA NECESIDADES QUE SE ENCUENTRAN CERCA DE LA CIHA
JERARQUICA OE NECESIDADES DE MASLOW, AUMENTANDO ASI LA PROBABILIDAD
DE QUE EL EMPLEADO EXPERIMENTE SATISFACCION EN EL PUESTO. (22)

LA SIGUIENTE INVESTIGACION PRECISAMENTE TRATA DE COMPROBAR ESTAS LI~
NEAS YA QUE EN ELLA SE VERA LA INFLUENCIA QUE TIENE EL NIVEL JERAR-
QUICD SOBRE LA OPINION DE LA GENTE HACIA SU CLIMA LABORAL.
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2.4 CLINA LABORAL.

EL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMAL ES UN PROCESO COMPLEJO
PARA PODER ADMINISTRARLO O MANEJARLD ES NECESARIOD ENTENDER LA CON--
DUCTA DE LAS PERSONAS, LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIGN Y LOS PROCE-
S0S ORGANIZACIONALES DE COMUNICACION, TOMA DE DECISIONES, RECOMPEN-
SAS Y EVALUACION DEL DESEMPEND. (23)

LA INTERACCION DE LA CONDUCTA DE LAS PERSONAS Y LOS GRUPOS, LOS CON-
FLICTOS, EL ESTILC DE LIDERAZGO, LA ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION,
LA COMUNICACION Y DEHAS DARIA COMO RESULTADO O MAS BIEN REFLEJARIA
EL CLIMA LABORAL.

LAS ORGANIZACIONES COMPARTEN CIERTAS CARACYERISTICAS 0 PROPIEDADES,
ES DECIR HAY CIERTOS ASPECTOS QUE SE HANEJAN DE 1GUAL FORMA INDEPEN-
DIENTEMENTE DE LA ORGANIZACION QUE SEA, SIN EMBARGO EXISTEN PROPIE-
DADES UNICAS A CADA EMPRESA, COMO ES LA 'PERSOMNALIDAD', Y EL ‘CARAC-
TER', DEL AMBIENTE, ES DECIR SU CLIMA LABORAL.

HASTA EL MOMENTO EL CLIMA ORGANIZACIONAL 0O LABORAL ES UNO DE LOS
PUNTOS MAS CONTROVERTIDOS ENM LA LITERATURA SOBRE LA CONDUCTA ORGANI=-
ZACIONAL. NO EXISTE UN ACUERDD TOTAL ACERCA DEL CONCEPTO, SOBRE CUA-
LES SON SUS COMPONENTES Y CUAL ES LA HANERA APROPIADA PARA MEDIR EL
CLIMA LABORAL. SIN EMBARGCO NO POR ESTO VA A HACERSE A UN LADO AL
CONTRARIO SE DEBEN HACER MAS INVESTIGACIONES Y MEDICIONES TEORICAS,
ADEMAS ES UN ASPECTO IMPORTANTE QUE LOS GSERENTES DEBEN TCHAR EN
CULENTA CUANDG HMANEJEN LA CONDUCTA DRGANIZACIOMNAL.(24)

PARA LA PRESENTE INVESTIGACION TOMAREMOS AL CLIMA LABORAL COHNG UN
CONCEPTO FORMADO POR LA PERCEPCIONES DE EMPLEADOS RESPECTO A LAS VA-
RIABLES CONDUCTUALES, ESTRUCTURALES Y DE PROCESOS COMBINADOS, ES DE-
CIR ES LA PERCEPCION QUE TIENEN LOS EMPLEADOS DESDE SU POSICION SO-
BRE LAS CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION,

EN ESTE CONTEXTO, &L CLIMA £ES UMNA RADIOGRAFIA DE LA ORGAMIZACION HE-
CHA POR 105 EMPLEADOS EN BASE A LAS ACTITUDES QUE 7TFNEN RESPECTO A
ELLA,

COMO YA DIJIMDS EXISTEN CARACTERISTICAS MUY PARTICULARES EN CADA EN-
PRESA, QUE LAS HACEN DISTINGUIRSE DE LAS DEMAS, ESTAN SON DE PERMA-
NENCIA RELATIVA EN EL TIEMPO, ESTO ES PORQUE LAS ORGANIZACIOUNES VI-
VEN DIFERENTES SITUACTONES, EN OCASIONES SE PUEDEN ENFRENTAR A UN
ALTO GRADD DE INCERTIDUMBRE EN LAS TAREAS, PRUBLEMAS INESTRUCTURADGS
Y UN AMBIENTE EN RAPIDD CAMBIO O LG OPUESTO, PUEDE HABER POGCA INCER-
TIDUMBRE EN LAS TAREAS, PROBLEMAS ESTRUCTURADOS Y AMBIENTE ESTATICO.
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SE HA DEHOSTRADG QUE LA FERSONALIOAD DEL EWMPLEADO Y EL CLIMNA DE LA
ORGAHLZACION IHFLUYEN EN EL DESEMPEND ¥ SATISFACCCION DE LA PERSONA,

CUANDO LAS VARIABLES CONDUCTUALES DE ESTRUCTURA 0 PROCESD CANBIAN EL
CLIMA, ESTE ES INFLUENCIADO YA SEA POSITIVA 0 NEGATIVANLCNTIL., CREEMOS
QUE LOS EJECUTIVOS TIENEN CONCIENCIA DE ESTO PUES ES USUAL QUE CoO-
MENTEN 'LA ORGANIZACION TOMA LA PERSONALIDAD DE QUIEN ESTA EN LA CI-
MA' ¥ 'PARA QUE CUALQUIER CAMBIO RESULTE EFICAZ SE DEBE PARTIR DE LA
CIMAY (25},

L0 IMPORTAMTE DE ESTO ES QUE UN GERENTE O UR JEFE DE UNIDAD PUEDEN
IMFLUIR EN €L CLIMA DE LA ORGAHIZACIONM Y DE ELLOS DEPENDERA QUE ESTA
INFLUENCIA SEA POSITIVA.

ANTIGUAMENTE UN BUEN SISTEMA DE RECOHPENSAS ASI COMO UN DISEND DE
PUESTOS LOGRABAN CREAR UN CLIHA QUE DADA BUEMOS RESULTADOS EN CUANTO
AL DESEMPENO Y LA CREATIVIDAD.

EN LA ACTIVIDAD ESTO ES HAS COMPLICADO DADA LA EVOLUCION CONSTANTE
DE LAS SOCIEDADES POR TANTO ES NECESARIO QUE LOS GERENTES Y ADMINIS-
TRADORES CONPRENDAN EL CONCEPTC DE CLIMA LABORAL.

MENCiUNAREHDS AQUI ALGUNDS ASPECTOS SOCIALES Y SUS REPERCUSIOMES EN
LA ORGANIZACION: (28)

NIVELES EDUCACIONALES: DEBIDO A LA EDUCACION ACTUALMENTE LA GENTE SE

ENCUENTRA MAS PREPARADA Y MAS CONCIENTE DE SU MUNDO. LOS EMPLEADOS
BUSCAN UN PUESTO EN DONDE PUEDEN DESARROLLAR SUS CONDCIMIENTOS Y HA-
BILIDADES.

DIVERSIDAD DE LA FUERZA DE TRABAJO: EN LAS ULTIMAS DECADAS SE HA

VISTO UNA GRAN DIVERSIDAD DE LA GENTE QUE LABORA, SE HA INCREMENTADO
EL PERSONAL FEMENINO Y LOS GRUPOS MINDRITARIOS GRACIAS A ESTO £S DI~
FICIL EL CREAR UN AMBIENTE MOTIVADUOR Y CREATIVO,

ADELANTOS TECNOLOGICOS: LAS ORGAMIZACIONES CUENTAN CON EQUIPD DIFE-

RENTE AL DE ANTES, EL CUAL EN OCASIONES HA SUSTITUIDO A LA FUERZA
HUMANA Y SIEMPRE ESTAN LATENTES MAS CAMBIOS PARA EL FUTURO.

“

CONTRATDS LABORALES: LOS CONTRATOS CON LOS SINDICATOS INFLUYEN EN

fORMA DIRECTA, EN LO QUE PUEDEN HACER LAS ORGANIZACIONES EN BOS
AREAS IMPORTANTES DEL CLIMA LABORAL: SISTEMAS DE DISEXNQ DE PUESTG

Y DE RECOMPENSAS,
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REGLAMENTO GUBERNAMENTALES: ESTOS REGLAMENTOS LIMITAN CADA VEZ MAS

LA INDIVIDWAL IDAD DE LOS AMBIENTE, CREANDO UNA FORMA STANDARD DE
TRABAJAR.

CRECIMIENTO ORGANIZACIONAL: EL CRECIMIENTO DE LAS ORGANIZACIONES

TAMBIEN DIFICULTA LA CREACION DE AMBIENTE MOTIVADORES Y CREATIVOS,
YA QUE LOS EMPLEADOS NO VEN CON FACILIDAD LA CONEXION ENTRE SU PRG-
PIA LABOR Y EL QUEHACER EN GENERAL DE LA ORGANIZACION.

ATRACTIVO DEL DESCANSG: LA OPDRTUMIDAD DE DIVERSION Y EDUCACION EM

EL TIEMPO LIBRE SE HA VENIDO IHCREMENTANDO, ESTO ESTA PROVOCANDD QUE
SEA MAS ATRACTIVO EL DEJAR DE TRABAJAR,

ESTOS ASPECTOS SOCIALES DEJAN VER QUE SERA MAS COMPLICADO PARA LOS
ADMINISTRADDRES 0 GERENTES EL CONSEGUIR UM CLIMA LABORAL QUE DE CO-
MO RESULTADO GRADOS MAS ALT0OS DE MOTIVACION Y CREATIVIDAD.

AL MISMO TIEMPO SERA CADA VEZ MAS IMPORTANTE QUE SE MANTENGAH NIVE-~
LES ADECUADOS DE DESEMPEND.

A) PROPIEDADES DEL CLIHA LABORAL.

SE HAN REALIZADO DIVERSAS INVESTIGACIONES CON EL FIN DE DETERMINAR
LAS PROFPIEDADES QUE INTERACTUAN PARA FORMAR UN CLIMA LABORAL, MEN-
CIONAREMOS AQUI ALGUNOS DE ESOS ESTUDIOS Y LAS PROPIEDADES QUE SE
HAN IO0ENTIFICADO.

ESTUDID DE A.W. HALPIN Y D.B. CROFTS.

ESTE ESTUDIO SOBRE EL CLIMA LABORAL SE LLEVO A CABC N UNA ESCUELA
PUBLICA. LDS INVESTIGADORES DETERMINARON 8 PROPIEDADES DEL CLIMA.
27)

1. SCLIDARIDAD.- PERCEPCION DE L0OS EMPLEADOS DE QUE SUS NECESIDADES
PERSONALES SE ESTAN SATISFACIENDO Y A LA VEZ SUS TAREAS SE ESTAN
AHMPLIANDO.

2. CONSIDERACION.~ PERCEPCION DE LOS EMPLEADOS DE UN AMBIENTE DE APQ
YO € INTERES POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS.

3. PRODUCCION.- PERCEPCION DE GQUE LOS DIRECTIVOS SABEN DIRIGIR.
28



-

DISTANCIAMIENTO.~ PERCEPCION DE UNA DISTANCIA EMOCIONAL ENTRE SU-
RERIGR Y SUBORDINADOC.

DESINTERES.~ FALTA DE INTERES POR LA TAREA.
IMPEDIHENTO.- FALTA DE EQUIDAD EN LA DISTRIBUCION DEL TRABAJO.
INTIMIDAD.- RELACIONES AMISTGSAS DENTRG DE LA ORGANIZACION.

COMFIANZA.- CUANDO LA ADMINISTRACION DEMUESTRA INTERES POR MOTI-
VAR A SUS EMPLEADOS.

POR DTRA PARTE EN €L ESTUDIO DE G.H. LITWIN Y R, STRINGER SE ENCON-
TRARON LAS SIGUIENTES PROPIEDADES: (28)

1.

ESTRUCTURA.- REGLAS Y REGLAMENTOS DE LA EHMPRESA.
DESAFIO Y RESPONSABILIDAD.- LA SENSACION DE SER SU PROPIO JEFE.

RECOMPENSAS.~ SENSACION DE RECIBIR LA RECOMPENSA ADECUADA Y EQUI-
TATIVA.

CALDR HUMANO Y APOYO.- SENSACION DE APOYD Y COHPANERISHO.
RIESGOS Y ACEPTACION DE RIESGOS.

TOLERANCIA PARA LOS CONFLICTOS.- EL GRADO EN QUE EL AHBIENTE PUE-
DE TOLERAR DIFERENTES OPINIONES.

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL.- GRADD DE LEALTAD DEL GRUPD HACIA LA
EMPRESA.

NORMAS ¥ EXPECTATIVAS PARA EL DESEMPENG.~ LA IMPORTANCIA PERCIEI-
DA DEL DESEMPEND Y LA CLARIDAD DE LAS EXPECTATIVAS RELACIONADAS
CON EL DESEMPEND.

LAS PROPIEDADES ANALIZADAS EN ESTOS DOS ESTUDIOS SON COMUNES YA QUE
INCLUYEN MAS 0 MENOS EL MISMO NUMERO DE ASPECTOS A MEDIR. INCLUSO SE
PODRIA DECIR QUE SE DISCUTEN LOS MISMOS FACTORES PERO CON DIFERENTES
DENOMINACIONES. ’
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LA MAYOR PARTE DE LOS ESTUDIDS REALIZADOS SOBRE EL CLIMA LABORAL IN-
CLUYEN; ESTRUCTURA, CONFLICTOS, RECOMPENSAS, CALOR HUMANG, ANATOMIA
O PROPIEDADES MUY SIMILARES.

HAY ASPECTOS METODOLOGICDS Y TEORICOS EN TORNO AL CLIMA QUE TODAVIA
ESTAN POR RESOLVERSE. EXISTE UNA GRAN CONTROVERSIA EN CUANTO A SI ES
POSIBLE MEDIR DE HODO SIGNIFICATIVO EL CLIMA LABORAL.

MUCHO SE DICE QUE LDS ATRIBUTOS PERSONALES DE LOS MIEMBROS Y LO SA-
TISFECHOS 0 DESCONTENTOS QUE ESTEN, INFLUYEN EN SU PERCEPCION HACIA
EL CLIMA LABORAL.

PRECISAMENTE ESTA INVESTIGACION TRATA DE VER S1I1 UN ATRIBUTO PERSONAL
COMO ES EL NIVEL JERARQUICO INFLUYE EN LA PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
DE TRABAJO. .

UN PUNTO QUE CREEMOS QUE ES MUY IMPORTANTE TOMAR EN CUENTA ES SI
REALMENTE SE PUEDE CAMBIAR EL CLIMA LABORAL. AL REPECTO EXISTEN EVI-
DENCIAS DE LAS INVESTIGACICONES QUE INDICAN QUE SI ES POSIBLE Y QUE
HA OCURRIDO AUNQUE ESTE NO ES FACIL NI RAPIDO.

ESTE ESTUDIO EN DONDE SE CONCIENTIZO A LOS GERENTES SOBRE EL CLIMA
INTERNO QUE ELLOS HABIAN CREADO, ASI COMO ASPECTOS DE SU PROPIA CON-
DUCTA SE DESCUBRIERON CAMBIOS IMNPORTANTES EN EL CLIMA A NIVEL DE
GRUPC DE TRABAJO., (29)

EN ESTE ESTUOIO LOS INVESTIGADORES RELIZAROMN UNA MEDICION ANTES DE
QUE LO0S GERENTES FUERAN ENTRENADGS PARA CAMBIAR EL CLIMA Y LA OTRA
DESPUES DEL ENTRENAMIENTO.

AL COMPARAR LOS DATOS SE EMCONTRARON CAMBIOS CONSIDERABLES EN EL
SENTIDO DE RESPONSABILIDADES, RECOMPENSAS, ESPIRITU DE EQUIPD Y CLA-
RIDAD DE FUNCIONES.

OTRO ESTUDIO FUE REALIZADO EN LA INTERNATIOMAL HARWESTER QUE EN EL
PERIODO 1967 A 1971 TUVO SERIOS PROBLEMAS. CON EL ESTUDIO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL SE DESCUBRID QUE EXISTIAN & PERCEPCIONES DIFERENTES.
(&1

~ CARENCIA DE UN SENTIDO DE DIRECCION.

- INSUFICIENTE DELEGACIOH DE AUTORIDAD.
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- PREFERENCIA POR LA TOHA DE DECISIONES A CORTO PLAZO.

- COMUNICACIONES MUY TENSAS.

COMD RESULTADO DEL ESTUDIO, EL PRESIDENTE CREO UN PROGRAMA EN EL QUE
INCLUYO CAMBIOS ER LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, SISTEMAS DE PLANEA-
CION, DESARROLLO GERENCIAL Y SISTEMAS DE RECOMPENSAS. ESTOS CAMBIODS
SE IMPLANTARON EN UN PERIODO DE TRES ANOS Y UN ESTUDIO DE SEGUIHIEN-
TO INDICO MEJORAS EN ALGUNAS AREAS.

AMBOS ESTUDIOS DEMUESTRAN QUE ES POSIBLE CAMBIAR EL CLIHA LABORAL.
LOGICAMENTE LA MAGNITUD DE LOS CAMBIOS DESEADOS Y EL TAMANO DE LA
ORGANIZACION SERAN DETERMINANTES ENR LA COMPLEJIDAD Y €L TIEMPO NECE-
SARIO PARA COMPLETAR EL CAMBIO.
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CAPITULO FII. HMETODOLOGIA.

3.1 HIPOTESIS

MIENTRAS MAYOR SEA EL NIVEL JERARQUICD MAYOR SATISFACCION HACIA EL TRA-
BAJO, ENTONCES LA ACTYITUD DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL SERA HAS

- POSITIVA.

HIPOTESIS ESTADISTICA

H1 EXISTEN DIFERENCIAS A UN NIVEL DE SIGNIFICANCIA DE .08% EN LA OPI-
NION QUE TIENE EL PERSONAL SOBRE SU SATISFACCION HACIA EL CLIMA--
LABORAL Y EL HIVEL JERARQUICO QUE POSEA AL MOMENTO DE LA INVESTI--
GACION. .

HO NO EXISTEN DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS EN LA OPINION QUE TIENE EL
PERSONAL SOBRE SU SATISFACCION HACIA EL CLIMA LABORAL ¥ EL NIVEL
JERARQUICO QUE POSEA AL MOMENTO DE LA INVESTIGACION.

3.2 IDENTIFICACION DE VARIABLES.

VARIABLE INDEPENDIENTE

NIVEL JERARQUICO

VARTABLE DEPENDIENTE

ACTITUD DE LOS ENCUESTADDS HACIA EL CLINA LABORAL.

ACTITUD = PREDISPOSICION POSITIVA O NEGATIVA QUE TIENEN LAS PERSONAS
HACIA LOS SUJETOS, SITUACIONES, ANIMALES U OBJETOS.
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EL CLIMA LABORAL FUE MEDIDO A TRAVES DE LOS SIGUIENTES TEMAS.

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION,

ESTE TEMA MIDE DOS ASPECTOS: EL DESEO, ORGULLO Y PRESTIGIO QUE SIENTEN
LOS EMPLEADUS DE PERTENECER A LA INSTITUCION. EL SENTIMIENTO DE ARRAIGO
MANIFESTADO EN EL DESEO DE QUERER SUPERARSE Y DE HACER CARRERA EN LA
EMPRESA Y SU ACTITUD HACIA LAS OPORTUNIDADES QUE SE TIENEN PARA HACER-

La.

COMUNICACION JEFE-SUBORDINADO (RETROALIMENTACION)

ESTE TEMA HIDE: LA SATISFACCION DEtL SUBORDINADO CON LA FRECUENCIA, CAN~
TIDAD, CLARIDAD Y OPORTUNIDAD CON QUE SE LE COMUNICA: A) LOS OBJETIVOS,
PLANES Y METAS DE LA OFICINA Y DE LA EMPRESA; B) CAMBIOS QUE AFECTAN SU
TRABAJU Y/0 PROBLEMAS DE TRABAJO; C) EVALUACION DEL DESEMPENO Y D) TE-
MAS INFORMALES. LA ACTITUD DE LOS SUBORDINADOS HACIA EL JEFE, SI LO --
VEN COMOD ORIENTADOR, SI LOS APOYA ER ASPECTOS DE TRABAJO, EL RESPETO -~
QUE FOMENTA EN LA OFICINA Y SI1 LES COMENTA SUS 'ACIERTOS Y ERRORES.

EVALUACION DEL DESEMPENO

HIDE LA PERIODICIDAD Y CONOCIMIENTO DEL PROCESD DE LAS EVALUACIONES DEL
DESEMPENO REALIZADOS POR LA INSTITUCION, Y LA SATISFACCION COMN LOS RE-
SULTADOS OBTENIDOS. TAMBIEN QUE TANTO LDS EMPLEADOS PERCIBEN ESTAS EVA-
LUACIONES COMO OBJETIVAS Y JUSTAS.

AMBIENTE INTERNO DE TRABAJO

MIDE EL GRADO DE SATISFACCIOM DE LAS PERSONAS CON LAS RELACIONES DE
TRABAJO, LA COOPERACION Y EL SENTIMIENTO DE EQUIPD ENTRE LOS COMPANEROS
AST COMO EL AMBIENTE DE CONFXANZA, RESPETO Y AYUDA QUE PREVALECE EN SU
UNIDAU QRGANIZACIONAL.

35



CONDCIMIENTO DE OBJETIVOS ¥ ESTRUCTURAS

ESTE TEMA MIDE DOS ASPECTOS: UNO QUE SE REFIERE AL GRADO DE CONOCIMIEN-
TO QUE EL EMPLEADO PERCIBE TENER SDBRE LOS OBJETIVOS DE SU AREA Y DE Su
OFICINA. EL OTRO ASPECTO SE REFIERE AL GRADO DE INFORMACION QUE TIENEN
LAS PERSONAS SOBRE LA ESTRUCTURA DE SU AREA Y DE SU DEPARTAMENTO.

SATISFACCION CON LA CAPACITACION

ESTE TEMA MIDE VARIOS ASPECTOS: UNOQ ES EN QUE MEDIDA HAN RECIBIDO CAPA-
CITACION, OTRC ES EL GRADD DE SATISFACCION DE LAS PERSONAS CON L0S CUR-
S0S DE CAPACITACION, QUE TAN UTILES Y APLICABLES HAN RESULTADD ESTOS
CURSOS EN EL DESEMPEND DE SUS FUNCIONES. POR ULTIMO SE MIDEN LA ADECUA-
CION, LA IMPORTANCIA, LA UTILIDAD Y SOLIDEZ DE LA CAPACITACION QUE HAN
RECIBINO.

VARIABLES DEMOGRAF ICAS

SEXD

EDAD

ESCOLARIDAD

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
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3.3 TIPO DE ESTUDIOC.

FUE UN ESTUDIO DE CAMPO YA QUE SE ESTUDIARON LAS CARACTERISTICAS DE UN

FENOMENOG PSICOSOCIAL TAL Y COMD OCURRIERON EN UN DETERMINADO AMBIENTE.

SE RECOPILARON LOS DATOS RELACIONADOS CON EL FENQMENQ PERO NO SE INTER-
VINO DE NINGUNA MANERA EN SU DESARROLLO. .

3.4 DISEND.

EL TIPO DE DISEND QUE SE UTILIZO EN ESTA INVESTIGACION FUE UN DISENG
EXPOSTFACTO, PORQUE COMO YA MENCIONAMOS NO HUBO MANIPULACION DE LAS VA~
RIABLES DEPENDIENTE E 'INDEPENDIENTE, DADO QUE ESTAS'YA HABIAN OCURRIDO.
1)

3.5 PILOTEOD.

LA PRUEBA PILOTO FUE REALIZADA POR PERSONAL INTERNDC DE LA EMPRESA. A-
PLICANDO EL CUESTIONARIC DE 215 PREGUNTAS QUE MEDIAN 20 TEMAS A 10942
PERSONAS QUE LABORAN EN UN AREA DETERMINADA.

CON ESTOS RESULTADOS SE REALTZARON DIVERSOS ANALISIS ESTADISTICOS COMO:
ANALISES FACTORIAL, INDICES DE CONFJABILIDAD Y CORRELACION PRODUCTO-MO-
MENTO, CON LA FINALIDAD DE PROBAR LAS PREGUNTAS EN CUANTO A SU REDAC-
CION Y CLARIDAD Y ASI PODER DEPURAR EL CUESTIONARIO.

EN BASE A ESTE ANALISIS SE REALIZARON LO0OS SIGUIENTES CAMBIOS; SE ELIMI-
NARON PREGUNTAS Y SE CAMBIO LA REDACCION DE ALGUNAS "t ELLAS, TAMBIEN
SE ELIMINARGN ALGUNOS TEMAS COMPLETOS PORQUE DETECTARON QUE NO ESTABAN
GENERANDO INFORMACION RELEVANTE A LA ORGANIZACION.

LA INVESTIGACION NUESTRA SE REALIZO EN ESTA COMPANIA PORQUE EL RESPON-
PONSABLE DE RECURSOS HUMANOS DE UN AREA 'X' ESTABA INTERESADO EN QUE
SE REALIZARA UN ESTUDIO DE ESTE TIPO CON SU PERSONAL.

NOSOTRAS NOS ENTREVISTAMOS CON EL Y LE SOLICITAMOS QUE HOS PERMITIERA
REALIZAR LA 'INVESTIGACION EN SU AREA, LE EXPLICAMOS EN QUE CONSISTIRIA
Y COMO SE LLEVARIA A CARD. EL ACEPTO Y PERMITIO QUE SE ENCUESTARA AL
PERSONAL DE ESA AREA.
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POR COMPROMETERNOS A REALTZAR ESTA INVESTIGACION, NOS INFORMARON LOS
RESULTADOS DEL ESTUDID PILOGTO Y NOS PROPORCIONARON EL CUESTIONARIO.

3.6 INSTRUMENTO DE MEDICION.

DESPUES DE ANALIZAR EL CUESTIONARIO PILOTEADO, LOS TEMAS ESTUDIADOS EN

EL Y HACER UNA REVISION TEORICA, REFERENTE A LOS ASPECTOS QUE INTERVIE-
NEN Y QUE PUEDEN INFLUIR POSITIVA 0 NEGATIVAMENTE EN EL CLIMA LABORAL.

SE ELIGIERON LOS SIGUIENTES TEMAS DE ESTUDIO.

~ COMUNICACION JEFE-SUBORDINADO

~ AMBIENTE INTERNO

- CAPACITACION

EVALUACION DEL DESEMPENO

~ CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS

~ IDERTIFICACION CON LA INSTITUCION

LAS PREGUNTAS PARA MEDIR ESTOS TEMAS, SE TOMARON DEL CUESTIONARIO PILO-
LOTEADD C(ANTERIORMENTE MENCIONADO), POR HABER SIDC PROBADD EN UN AREA
SEMEJANTE A LA DE NUESTRA INVESTIGACION.

SE SELECCIONG EL CUESTIONARIO CON PREGUNTAS CERRADAS, PORQUE ES UN INS-
TRUMENTO QUE POR TENER UN FORMATO ESTANDARIZADO DE PREGUNTAS PERMITE
OBTENER INFORMACION DE MANERA RAPIDA DE UN AMPLIO NUMERD DE PERSONAS.

ABEMAS PERMITE EL ANONIMATO DE LAS PERSONAS, CON LG QUE SE PUEDEN EVI-
TAR POSIBLES OMISIONES O INMIBICIONES AL MOMENTO DE RESPONDER EL CUES-
TIGNARIC POR PARTE DEL ENCUESTADG.

EL SIGUIENTE PASO FUE EL DISERO DEL CUESTIONARIO, ES DECIR EL ACOMODO
DE LAS PREGUNTAS Y SU FORMATO GENERAL.
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LAS PREGUNTAS SE DISTRIBUYERON ALEATORIAMENTE EN EL CUESTIONARIO DE MA-
NERA QUE LAS QUE MEDIAN EL MISMO TEMA NO QUEDARAN JUNTAS, EL CUESTIONA-
RIO FUE AUTO CODIFICABLE (EXCEPTO UNA PREGUNTA ABIERTA) ESTO ES LA GER-
TE AL RESPONDER ANOTABA DIRECTAMENTE EN EL CUADRO EL NUMERO DE LA ESCA-
LA QUE CORRESPONDIA A SU OPINION.

LAS PREGUNTAS SE MIDIERON EN BASE A UNA ESCALA LIKERT DE & PUNTOS (ES-
CALA UTILIZADA EN EL PILOTEOD ANTES MENCIONADD) POR SER UNA ESCALA SEN-
CILLA Y QUE PRODUCE CONFIABILIDADES ALTAS. (2}

TAMBIEN SE INCLUYD UNA LISTA DE 9 ASPECTOS QUE FORMAN PARTE DEL CLIMA
DE TRABAJQ, PARA QUE EL PERSONAL INDICARA QUE TAN IMPORTANTES SON PARA
ELLOS CADA UNO Y QUE TAN SATISFECHOS ESTAN DE COMO S DAN EN LA INSTI-
TUCION. ESTOS ELEMENTOS FUERON EVALUADOS TAMBIEN CON LA ESCALA LIKERT

DE 6 PUNTOS.

EL CUESTIONARIO QUEDO CONSTITUIDO POR 68 PREGUNTAS CERRADAS, UNA ABIER-
TA Y & DEMOGRAFICAS. (EJEHPLO DEL FORHATO, ANEXO 1)

3.7 DESCRIPCION BE SUJETOS

LOS SUJETOS QUE PARTICIYPARON EN LA INVESTIGACION TIENEN LAS SIGUIENTES
CARACTERISTICAS:

+ EMPLEADOS BANCARIOS PERTENECIENTES AL AREA QUE SOLICITO EL
ESTUDIOD.

+ ANTIGUEDAD MINIMA DE UN AND EN LA INSTITUCION.

+ PERSONAL DE LOS SIGUIENTES NIVELES JERATQUICOS:

EMPLEADOS
SECRETARIAS
SUPERVISORES
FUNCIONARIOS
SUBGERENTES
GERENTES

o M K m k
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3.8 MUESTRED

SE UTILIZO UN HUESTREO NO PROBABILISTICO INTENCIONAL (3) 0 PDR CONVE--
NIENCIA (4) DADO QUE SE REALIZOD EL ESTUDID EN ESTA AREA, PORQUE EL RES-
PONSABLE DE RECURSOS HUMANOS NOS 010 LA OPORTUNIDAD, YA QUE EL ESTABA
INTERESADO EN LLEVAR A CABO UN ESTUDIO COMG ESTE.

EL INSTRUMENTD SE APLICO A 289 PERSONAS QUE CORRESPONDEN AL 84% DE LA
PLANTA TOTAL DEL AREA, YA QUE NO SE ENCUESTARON PERSONAS CON INCAPACI-
DAD MEDICA, DE VACACIONES O QUE NO ESTUVIERON EN EL MOMENTO DE LA APLI-
CACION. .

3.9 ESCENARIO

LA APLICACION SE REALIZO EN EL LUGAR DE TRABAJO DEL PERSONAL DENTRO DEL
HORARIO DE TRABAJO, EL PROCEDIMIENTG FUE EL SIGUIENTE:

DE ACUERDO CON EL RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS DEL AREA DE ESTUDIO
" SE PROGRAHMO A LA APLICACION POR DEPARTAMENTOS, LA CUAL DURO % DIAS.

EL RESPONSABLE DE R.H. AVISOC PREVIAMENTE LA FECHA Y LA HORA DE LA APLI-
CACION A LOS GERENTES DE LOS DISTINTOS DEPARTAMENTOS, ELLOS A SU VEZ SE
ENCARGARON DE AVISAR AL PERSONAL A SU CARGO.

EL DIA DE LA APLICACION NDOS PRESENTAMOS CON EL GERENTE DEL DEPARTAMENTO
AL QUE LE CORRESPONDIA LA APLICACIDN Y EL REUNIO AL PESONAL EN UN LUGAR
AHMPLIO (SALA DE JUNTAS) Y NOS PRESENTO CON ELLOS.

CUANDO ESTUYO EL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO LE EXPLICAMDS EL OBJETIVO DE
LA INVESTIGACION, LES PEDIMOS QUE FUERAN SINCERDS Y OBJETIVOS AL CON--

TESTAR PARA QUE LOS RESULTADOS FUERAN LO MAS REALES POSIBLES POR LO QUE
NO LES PEDIAMOS SU NOMBRE NI SU MUMERO DE NOMINA, LEIMOS LAS INSTRUC--

CIONES EN VDZ ALTA, ACLARAMOS ALGUNAS DUDAS Y LES INDICAMOS QUE PODIAN

CONTESTAR EL CUESTIONARIO DESDE SUS LUGARES DE TRABAJO ADEMAS LES DIJI-
MOS QUE IBAMOS PASAR A REVISAR LOS CUESTIONARIO CUANDO NOS LOS DIJERAN

PARA VER QUE MO QUEDARAN PREGUNTAS SIN CONTESTAR.

DURANTE EL FIEMPO QUE LAS PERSONAS TARDARON EN CONYESTAR EL CUESTIONA-
RIO PERMANECIMOS EN EL AREA CON EL FIN DE ACLARAR DUDAS, CUANDO NBS EN-
TREGABAN EL CUESTIONARIO REVISABAMOS QUE NO HUBIERAN DEJADO PREGUNTAS
EN BLANCO Y GUARDABAMDS LOS CUESTIONARIOS EN UN SOBRE.
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CAPITULO IV. PROCESAMIENTO DE DATOS.

4.1 CODIFICACION Y CAPTURA DE DATOS.

COMO YA MENCIONAMOS EL CUESTIONARIO FUE AUTOCODIFICABLE, UNICAMENTE SE
CODIFICO UNA PREGUNTA ABIERTA (VER CODIGOS ANEXO 2)

CUANDO SE TERMINO LA APLICACION EN TODOS LOS DEPARTAMENTOS DEL AREA Y
SE TERMIND LA CODIFICACION DE TODOS LOS CUESTIONARIOS, LA INFORMACION
FUE CAPTURADA EN UN ARCHIVO DE DATOS.

4.2 ANALISIS ESTADISTICO

EL ANALISIS ESTADISTICO DE LA INFORMACION SE REALIZO POR COMPUTADORA A
TRAVES DEL PAQUETE ESTADISTICO SP$SX (STATISTICAL PACKAGE FOR THE SO~
CIAL SCIEHCIES).

LAS PRUEBAS ESTADISTICAS UTILIZADAS EN ESTA INVESTIGACION FUERQOM:

~ FRECUENCIAS SIMPLES DE CADA UNA DE LAS VARIABLES., CON ESTA PRUEBRA
OBTUVINOS UN PANORAMA GENERAL DE LA POBLACION EN CUANTO A SU 0PI~
NION Y A SUS CARACTERISTICAS, LA DISTRIBUCION DE CADA UNA DE LAS
PREGUNTAS, LA MEDIA POBLACIONAL POR PREGUNTA Y LA MEDIA DE CADA
UND DE LOS 8 NIVELES JERARQUICOS MED1DOS.

~ ANALISIS FACTORIAL, NOS SIRYIO PARA VALIDAR LAS AGRUPACIONES DE
LAS PREGUNTAS 0 VARIABLES POR TEMA QUE HABIAMOS FORMULADD, YA QUE
ESTE PROCEDIMIENTO TIENE LA FUNCION DE AGRUPAR AQUELLAS VARIABLES
QUE DE ENTRADA MIDEN UN MISHO FACTOR O QUE SON INDICADORES DEL
MISHO. (5)

~ TABLAS CRUZADAS, PARA OBTENER LA HEDIA GRUPAL Y HACER COHPARACIO—
NES ENTRE LOS DIFERENTES GRUPOS,

- ANALISIS DE VARJANZA KRUSKAL-WALLIS: NOS SIRVIO PARA VER SI LAS
DIFERENCIAS EXISTENTES ENTRE LOS GRUPOS SON SIGNIFICATIVAS ESTA-
DISTICAHENTE AL .05% .

SE UTILIZO ESTA PRUEBA ESTADISTICA POR QUE LA DISTRIBUCION NO ES-

NORMAL Y PORQUE ERAN MAS DE DOS GRUPOS.
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4,3 ANALISIS DE DATOS,

A) FRECUENCIAS SIMPLES.
- PERFIL DE LA POBLACION ESTUDIADA, Ng. DE PERSONAS CAPACITADAS

Y NO. DE PERSONAS EVALUADAS. (ANEXD 3}

- MEDIA POR PREGUNTA DE CADA FACTOR; EMPLEADOS, SECRETARIAS Y SU-

PERVISORES. (ANEXOD &)

SE PRESENTA EL REPORTE DE ESTODS NIVELES PDR SER L0 QUE PRESENTAN LAS
CALIFICACIONES MAS BAJAS.

B) ANALISIS FACTORIAL

LAS PREGUNTAS INCLUIDAS EN EL CUESTIONARIO FUERON SOMETIDAS A UN A~
NALISIS FACTORIAL CON LA FINALIDAD DE VER EL AGRUPAMIENTO DE LAS VA-
RIABLES Y EL NUMERO BE FACTORES QUE SE FORMABAN,

EN EL ANEXD NO. 5 SE PRESENTAN LOS FACTORES OBTENIDOS EN £L ANALI-
S1S, CON SUS RESPECTIVAS CARGAS FACTORIALES Y COMUNALIDADES. EN EL
SE PUEDE DISTINGUIR LA MANERA EN COMO SE AGRUPARON LAS VARIABLES DE
ESTUDID. '

ESTE PRIMER AMNALISIS HOS PERMITIO IDENTIFICAR EL SIGNIFICADO ESTA-
DISTICO Y CONCEPTUAL DE CADA VARIADLE Y DE SU AGRUPACION, QUE FUE EL
QUE NOSQTROS ESPERABAMOS, FORMANDOSE LOS & FACTORES PROPUESTOS DES-~
DE EL INICIO DE LA INVESTIGACION. ESTD PUEDE OEBERSE A QUE SE TRABA-
JO CON UK CUESTIONARIO PILOTEADO.

DESPUES DE ANALIZAR LAS COMUNALIDADES Y LAS CARGAS FACTORIALES, SE
DECIDIC NO ELIMINAR NINGUNA DE LAS VARIABLES, DAPO QUE TODAS LAS CAR
GAS FACTORIALES SON MAYORES A .30 AL IGUAL QUE LAS COMUNALIDADES.
(EXCEPTO LA VA135 QUE TIENE UNA COMUNALIDAD DE .24 PERQ COMO SU CAR-
GA FACTORIAL ES ALTA SE DECIDIC INCLUIRLA EN EL FACTOR).

EN BASE A LOS & FACTORES OBTENIDOS SE CORRIO UN ANALISIS DE FRECUEM-
CiAS DE TODAS LAS PREGUNTAS CERRADAS, PARA OBTENER LA MEDIA PUR PRE-
GUNTA Y ASl PODER DETERMINAR EL ESTADD DE LAS MISHAS.
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INDICES DE CONFIABILIDAD

SE OBTUVO LA CONFIABILIDAD DE CADA UNC DE LOS FACTGRES PORQUE SIEM-
PRE ES NECESARIO CONOCER QUE TAN CONFIABLE ES UN INSTRUMENTO DE ME-
DIDA ES DECIR QUE TANTO LA ESCALA DE ACTITUD COLOCA LA RESPUESTA DEL
INDIVIDUO CONSISTENTEMENTE EN EL MISMO LUGAR. ESTA CONSISTENCIA DA
UNA UTILIDAD CIENTIFICA A LOS RESULTADOS QUE SE OBTENGAN.

ESTADISTICAMENTE LA CONFIABILIDAD (PXX') ES LA CORRELACION ENTRE DOS
MEDIDAS PARALELAS, ESTA CORRELACION INDICA LA CONFIABILIDAD DE LA
MEDIDA DE LA VARIABLE DE ESTUDIO.

CUANDO LA CONFIABILIDAD DE UNA MEDIDA ES 'CERO' LA PUNTUACION DE VvA-
RIANZA VERDADERA ESTA CONPUESTA DE ERROR, POR TANTO ENTRE HAS SE A~
CERQUE LA PUNTUACION AL 1 HABRA MENOS ERROR EN LA VARIANZA Y EL INS-
TRUMENTO SERA MAS CONFIABLE O CONSISTENTE . (&)

CON BASE A LO ANTERIOR Y TOMANDO EN CUENTA LOS INDICES DE CONFIABI-
LIDAD OBTENIDOS EN CADA UND DE LOS YEMAS ESTUDIADOS (ANEXD &) PODE-
H0S AFIRMAR QUE NUESTROS FACTORES SON CONFIABLES, ASI COMO EL INS-
TRUMENTO DE MEDICION, PUES EN ESTE SE OBTUVO UNA CONFIABILIDAD GLO-
BAL DE .87.

TABLAS CRUZADAS.

POR MEDIO DEL METODO DE VARIANZA DE BRAKEDOWN (COMANDO SEL PAQUETE
SPSSX) QBTUVIMOS LA MEDIA POR FACTOR Y DEL CLIMA GLOBAL DE CADA UNU
DE LOS 8 NIVELES JERARQUICOS ESTUDIADOS. (ANEXO 7)

CON LA MEDIA POR FACTOR ESTAMOS MIDIENDO LA OPINION DEL PERSONAL HA-
CIA CADA UNO DE LOS TEMAS ESTUDIADOS Y CON LA MEDIA GLGBAL PODEHOS
VER LA OPINION EN GENERAL SOBRE EL CLIMA LABORAL.

LA MEDIA DE CADA NIVEL LA PROCESAMOS PARA VER S! HABIA DIFERENCIAS
ENTRE LA OPINION DE CADA NIVEL Y CON EL ANALISIS DE VARIANZA KRUSKAL
WALLIS ONE WAY SE DETERMINO SI LAS DIFEREMCIAS ENCONTRADAS ENTRE LOS
GRUPOS ERAN ESTADISTICAMENTE SIGNIFICATIVAS AL ,05%

.43



E3) COEFICIENTE DE CORRELACION R DE PEARSON

EL COEFICIENTE DE CORRELACION R DE PEARSON SE UTILIZO PARA VER LA
RELACION QUE EXISTE ENTRE EL NIVEL JERARQUICO Y CADA UNO DE L0OS Te-
MAS MEDIDOS AST COMO CON EL CLIMA LABORAL. (ANEXO 8)

A CONTINUACION SE PRESENTAK LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LOS ANAL]SIS
QUE SON LOS QUE NOS LLEVAN AL DBJETIVO DE LA INVESTIGACION.
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4.4 INTERPRETACION DE RESULTADOS

CON LA FINALIDAD DE FACILITAR LA INTERPRETVACION DE LOS RESULTADDS,
ESTOS SE AGRUPARON EN UN CUADRO (CUADRO 1), EL CUAL CONMTIENE LOS 6
FACYORES ESTUDIADOS, LA MEDIA GRUPAL Y LA MEDIA POR NIVEL JERARQUICO
OBTENIDAS PARA CADA TEMA. TAMBIEN SE PRESENTA LA MEDIA GLOBAL DEL
CLIMA LABORAL POR CADA NIVEL JERARQUICO.

POR ULTIHO A LA IZQUIERDA DEL CUADRD SE ESTA INDICANDD SI LAS DIFE--
RENCIAS ENCONTRADAS ENTRE LOS GRUPOS SON SIGNIFICATIVAS 0 NO AL .05%

COMO PODEMOS OBSERVAR EN EL CUADRO, EXISTEN DIFERENCIAS SIGNIFICATI-
VAS ESTADISTICAMENTE EN 4 DE LOS TEHAS ESTUDIADOS Y EN LA OPINION
GLOBAL HACIA EL CLIMA LABORAL, SIENDD LA SIGNIFICANCIA EN TODOS LOS
DE CASOS .00%.

PODEMOS NOTAR EN EL CUADRO QUE LAS CALIFICACIONES MAS BAJAS CDRRES-
PONDEN A LOS NIVELES BAJOS, QUE SON EMPLEADDS, SECRETARIAS Y SUPER-
VISORES Y QUE EXISTE LA TENDENCIA DE QUE A MAYOR NIVEL MAS ALTA CA-
LIFICACION.

EN EL ANALISIS POR NIVELES DE LOS NUEVE ASPECTOS DEL TRABAJO, EN
DONDE SE LES PIDIO QUE COMPARARAN LA IMPORTANCIA QUE REPRESENTA CA-
DA URO DE ELLOS CON QUE TAN SATISFECHOS ESTAN DE COMOD SE DAN ESTOS
EN LA EMPRESA (CUADRO 2), SE OBTUVO LO SIGUIENTE: (SOLO SE PRESEN-
TAN RESULTADOS DE LA SATISFACCION)

SE PUEDE ODSERVAR EN EL CUADRO 5 QUE PRESENTA LAS CALIFICACIONES QUE
REFLEJAN LA SATISFACCION CON CADA UNO DE LO 9 ASPECTOS, QUE EXISTEN

DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS EN CASI TODOS ELLOS Y ADEMAS QUE LAS CA~

LIFICACIONES MAS BAJAS NUEVAMENTE SE PRESENTAN EN LOS NIVELES DE EM-
PLEADOS, SECRETARIAS Y SUPERVISORES.

ESTO NOS INDICA QUE ESTOS 3 NIVELES NO ESTAN SATISFECHDS DE COMO SE
DAN ESTOS ELEMENTOS DEL TRABAJO EN SU EMPRESA Y QUE t0S NIVELES AL~
T0S, GERENTES Y SUBGERENTES QUE ADEMAS TIENEN CALIFICACIONES MAS AL-
TAS: SE SIENTEN MAS SATISFECHOS EN ESTOS ASPECTOS.

.45



PARA PROBAR LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION UTILIZANOS EL COEFICIENTE
DE CORRELACION PEARSON, Y ASI VER LA RELACION QUE EXISTE ENTRE CADA
UND DE LGOS TEMAS ESTUDTADOS, EL CLIMA LABORAL Y EL NIVEL JERARQUICO
OBTENIENDOSE LD SIGUIENTE:

COEFICIENTE DE CORRELACION R DE PEARSON

i {
] |
| !
| CLIMA LABORAL .34 :
!

|  CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 43 |
| AMBIENTE INTERNO .39 |
{ EVALUACION DEL DESEMPENG 13 1
| COMUNICACION JEFE SUBORDINADO .30 |
| * CAPACITACION .10 |
| * IDENTIFIACION CON LA EMPRESA .12 ]
! |
! |

PODEMOS OBSERVAR EN EL CUADRU ANTERIOR QUE EN LOS CUATRC TEMAS EN
DONDE HUBO DIFERENCTIAS SIGNIFICATIVAS Y EN EL CLIMA LABORAL LAS CO-
RRELACIONES FUERON MAYORES A .30, ESTO QUIERE DECIR QUE EXISTE UNA
RELACION POSITIVA MODERADA ENTRE EL NIVEL JERARQUICOD Y LA PERCEPCION
DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL Y EN CUATRO DE LOS SEIS TEMAS
ESTUDIADOS.

DECIMOS QUE LA RELACION ES MODERADA, PUESTO QUE LAS CORRELACIDNES NQ
SON MUY ALTAS.

CON BASE A ESTOS RESULTADOS OBTENIDOS MEDIANTE LOS ANALISIS ESTADIS-
FLces, PODEMOS DECIR QUE EL NIVEL JERARQUICO ES UNA VARIABLE QUE
AUNQUE HODERADAMENTE INFLUYE EN LA PERCEPCION DEL PERSONAL HACIA EL
CLIMA LABORAL, ENTONCES LA OPINION ESTARA DADA DE ACUERDO AL NIVEL
JERARQUICO AL QUE SE PERTENEZCA.

SIN EMBARGO EN LOS DOS TEMAS EN DONDE NO HUBO DIFERENCIAS SIGNIFICA-
TIVAS (%) LA CORRELACION QUE SE OBTUVO ES REALMENTE BAJA, POR LO QUE
PODRIAHOS DECIR QUE EN LDS ASPECTOS MEDIDOS EN ESTOS TEMAS, EL NIVEL
JERARQUICO NO TIENE INFLUENCIA SOBRE LA OPINION DEL PERSONAL,
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CUADRD 1.

RESLLTADOS POR RIVEL JERARQUICO

I I MKVEI. JERARQUICO 1
P Homme e + ' 4 pmmmme I +
I 1 MEDIA IEHPLEAISECHE ISUPER-IFUNCIOTASESORISUBGE-IGEREHN-T 516G, I
I IGENERALY DO ITARIA IVISOR INARIO 1 JRENTE I TE I 1
+ + - - + + ’ ety T ———
ICAPACITACICH 1 1 1 1 I I 1 1 H 1
1 1 5.2 149 151 153 15.2 I5.,2 154 15.5 1 HN 1
B Ao mmne [EEEE e e pom—— L $ommmae Fommmen posm (R EET +
TIDENTIFICACION CONI 1 I 1 I 1 1 H 1 1
I LA INSTITUCIOM I I 1 I 1 I 1 1 1 1
I 1 4.9 14647 149 169 150 I&9 I5.3 I5.1 1 Ko I
+ i Rt S e e Dttt )
TEVALUACTION DEL 1 I I 1

1 DESEMPEND 1 1 1 I

I 1 5.6 143 148 146

+ + +

TAMBIENTE INTERMD I I

I DE TRABAJO 14 I

I I 6.8 . 1

+ + + by

ICQNOCIMIENTO DE I H X 1

I OBJETIVOS Y H 1 1 1

I ESTRUCTURA I 1 1 I

I I 4.7 1 4.0 X 4.3 %1 3.8

- + -t + 4

ICOMUNICACION JEFE I I 1 1

I SUBORDINADG 1 I 1 1

1 I 4.6 1 3.9 I 4,2 %I 4.0 K] .5

o -- + + + +

mmmme e ———— + + + + et RE LT ST P R e
1 I MEDEA IENPLEAISECRE 1SUPER-IFUNCIDIASESORISUBGE-IGEREN~I SIG., 1}
1 I GLOBALI DO ITARIA IVISOR IMNARID 1 IRENTE I TE 1 I
- e + + + + + $mmmmnnt ‘ Hmmnmmn
ICLIMA LABORAL I I 1 1 1 I 1 1 1 1
I I 4.8 I46.3XI 4,71 6,6%] 48 150 151 15.3 1 osT 1
O S $m N N fem——— s

X POR DEBAJO DE LA MEDIA

EN ESTE CUADRC SE PRESENTAM LAS MEDIAS POR RESPUESTA BASADAS EM LA ESCALA DE 1 A 6 DEL CUES-
TIOKARIO APLICADO., ENTRE MAS SE ACERQUE LA CALIFICACION A 6 LA ACTITUD HACIA Ei CLIMA SERA
MAS POSITIVA Y EHTRE MAS CERCANA ESTE LA CALIFICACION A 1 LA ACTITUD SERA MAS NEGATIVA. LA
ULTIMA COLUMNA INDICA SI LAS DIFERENCIAS QUE HAY ENTRE LAS MEDIAS DE LOS GRUPUS SON SIGNIFI-

CATIVAS ESTADISTICAMERTE 0 NO AL .05%
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CUADRO 2

*"SATISFACCTION?

A e e Fm—m— e e ——— R e +
I 1 NIVEL JERARQUICD 1
1 ASPECTDS B L S D ST it S L e A 1

1 DEL 1 MEDIA IEMPLEA ISECRETAXSUPERVIXFUNCID lAsESOR xsuBGE— IGERENTEI 516. 1
1 TRABAJO IGENERALIDOD IRIA ISOR INARIO I IRENTE 1 1 I
e 7 o e et e formnm——— L e o —— o o A= Frm————— +
ICOMUNICACION CON 1 1 1 1 1 I 1 I b 1
IMI JEFE INMEDIATO I 4.7 I 4.3 %I 4.7 I S.8 1 4.6 1 5.2 1 5.6 I 6.8 I SI 1
e e e — - o m e —— e ———— dmmem e o —— Fmm————— B e mm e R ettt +
IAMBIENTE INTERNO I I 1 1 1 I 1 I I 1
IDE LA OFICINA I 4,4 1 4.2 #1 4.4 1 4.6 1 4,2 I 4.9 1 4,8 1 4.3 1 sI 1
e m e e —— - Fmm— - Fmmmm——— pmm - Fomm e —— Fomm e ——— o —m——— - ——— o ——— Frmm +
10PORTUNIDADES DE I 1 1 1 1 1 1 I 1 1
1DESARROLLD 1 4.1 I 3.3 x1 3.B *I 3.9 *x1 4.2 I 4.3 1 5.2 1 4.3 I SI 1
B et T R P e Frm————— o o o Fom v m— e A Fmmem e B et +
ICAPACITACION I I 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 3,9 1 3.2 %% 3.7 %I 3.2 4.0 1 4.4 1 4,8 1 4,0 1 SI1 I
oo o o me— Fmmmmm pom—m——— Ao ——— o ———— Ao —— L Fom e —— +
IPRESTACIONES 1 1 1 1 1 I 1 1 1 1
1 1 4.9 I 4.6 1 4. I 4,7 1 5.0 1 5.1 1 5.2 1 %.6 I NOC 1
o s s e e e Fmmmm——— e ———— o ——— tmme————— o ———— Fom————— - —— o ————— +
ITIPD DE SUPERVI- I L 1 1 1 1 1 b 1 1
ISION QUE TENGO 1 8.4 I 65,4 I 5.5 1 5.3 1 5.6 [ 5.4 1 5.4 1 5.3 1 N0 1
B R et e e e atad frmm—————— Fo—————— e ———— P Fm - — Fom - o —— +
ISEGURIDAD LABDRAL I i 1 1 1 1 1 1 1 1
1 1 4.7 I 6.1 %1 4.5 %] 4.6 x1 4«.B 1 4.9 1 5.4 I 6.6 I SI 1
- ——— R ettt o Frme——— o Frmr - - b —— frmmm——— Aom e 4
10PORTUNIDAD DE 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
IAPRENDER NUEVAS 1 I 4 1 1 1 1 I 1 1
I COSAS I 4.9 1 4.5 %1 4.8 %1 4.7 %1 %.1 1 4.9 1 5.2 I 5.2 1 §&1 1
R T T o m o —— fm————— tomm o —-— Fomm - e fomm———— o +
IRECONOCIMIENTO DE I b 1 1 1 1 1 R 1 1
IMI TRABAJG 1 4.5 I 4.0 %1 4.3 xI 4.2 %1 4.7 I 4.7 1 5.1 I 4.8 . 1 81 1
o e — - Fom i —— ot o mm————— pm—————— v ——— ot R e e o — +

+ POR DEBAJO DE LA MEDIA
NOTA: ESTE CUADRDO SE INTERPRETA DE IGUAL MANERA QUE EL ANTERIOR,

-
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CAPITULD V., CONCLUSIDNES

5.1 CONCLUSIONES

CON BASE A LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN ESTA INVESTIGACION PODEMOS
CONCLUIR LO SIGUIENTE:

POR HABER ENCONTRADO DIFEREMCIAS SIGNIFICATIVAS ESTADISTICAMENTE EN-
TRE LOS GRUPOS AL .05%, EN CUATRO DE LOS SEIS TEMAS MEDIDOS Y EN EL
CLIMA LABORAL, RECHAZAMOS LA HIPOTESIS NULA ¥ ACEPTAHOS LA HIPOTESIS
ALTERNA.

ESTO €S UN INDICADOR DE QUE LA OPINION DEL PERSONAL ESTA DADA EN BA-
SE AL NIVEL JERARQUICO AL QUE PERTENECEN.

TAMBIEN AL HABER ENCONTRADO UN CORRELACION POSITIVA AUNQUE MODERADA
ENTRE EL NIVEL JERARAQUICO Y EL CLIMA LABORAL PODEMOS DECIR QUE SE
COMPROBO LA HIPOTESIS DE NUESTRA INVESTIGACION:

* MIENTRAS MAYOR SEA EL NIVEL JERARQUICO MAYOR SATISFACCION HACIA EL
TRABAJD, ENTONCES LA ACTITUD DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL SE-
RA MAS POSITIVA '.

SIN EMBARGO QUEREMOS ACLARAR QUE SOMOS LAS PRIMERAS EN RECONOCER QUE
EL NIVEL JERARQUICD NO ES LA UNICA VARIABLE QUE ESTA INFLUYENDO ENM
LA OPINION DEL PERSONAL HACIA EL CLIMA LABORAL, EXISTEN OTRAS VARIA-
BLES COMO LA ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA Y LA ESCOLARIDAD QUE TAMBIEN
IMPACTAN EN LA OPINION DE LA GENTE HACIA EL CLIMA LABORAL.

PERD TAMBIEN ES IMPORTANTE HACER NOTAR QUE AUNQUE LA CORRELACION EN-
TRE EL NIVEL JERARQUICDO ¥ LA OPINION HACIA EL CLIMA LABORAL NO ES -~
MUY FUERTE SI FUE LA VARIABLE EN DONDE SE ENCONTRO UNA MAYOR INFUEN-
CIA ES DECIR FUE LA QUE HMAS ALTA CORRELACION OBTUVO CON EL CLIMA Y
COR LOS CUATRO TEMAS EN DONDE HUBO DIFERENCIAS SIGLIFICATIVAS ESTA-
DISTICAMENTE.

ESTOS RESULTADOS CONFIRMAN LO QUE POSTULAN VARIOS AUTORES, ANTES EX-
PUESTOS (HERZBERG, MC GREGOR, MASLOW) QUE EXISTE LA TENDENCIA DE QUE
A MAYOR NIVEL JERARQUICO, HABRA MAYOR SATISFACCION, Y POR TANTO Su
PERCEPCION DEL CLIMA SERA MAS FAVORABLE. ESTO SE DEBE A QUE EN LOS
NIVELES ALTOS (SUBGERENTES, GERENTES) SE PUEDEN CUBRIR NECESIDADES
MAS COMPLEJAS COMO SOM: LOGRO, AUTODESARROLLO, ESTATUS, RESPUONSABI--
LIDAD ETC.



A DIFERENCIA DE LOS WIVELES JERARQUICOS BAJOS (EMPLEADDS, SECRETA-
RIAS, SUPERVISORES) EN DONDE £S MAS DIFICIL QUE ESTAS NECESIDADES SE
CUBRAN SATISFACTORIAMENTE. PODRIAMODS DECIR INCLUSO QUE EL GRADO DE
RESPONSABILIDAD, EL DESARROLLO Y STATUS DE SU LABOR ES MENOR EN COM-~
PARACION CON LA DE LOS NIVELES ALTOS.

ESTOS RESULTADCS TAMBIEN APOYAN LAS INVESTIGACIONES DE HOPPOCK EN
DONDE SE DETERMIND QUE EXISTE UNA CORRELACION POSITIVA ENTRE EL NI-
VEL JERARQUICO DEL PUESTD Y LA SATISFACCION EN EL MISMO, LO QUE A SU
VEZ INFLUYE EN LA PERCEPCION GENERAL DEL EMPLEADO HACIA TODO SU AM-
BIENTE.

CREEMOS QUE UNA APORTACION IMPORTANTE DE ESTA TESIS ES QUE DEJA VER
QUE SE PUEDE MEDIR LA OPINION DEL PERSONAL SOBRE DIFERENTES ASPECTOS
QUE LO RODEA Y QUE MEDIANTE EL CONOCIMIENTO DE ESTAS OPXNIONES SE
PUEDEN DETECTAR LDS PROBLEMAS QUE SE ESTEN DANDO EN LA EMPRESA. ADE-
MAS SE PUEDE SABER EN DONDE SE ESTA DANDO EXACTAMENTE LA PROBLEMATI-
CA, DE ESTA MANERA ES MAS FACIL TRATAR DE CORREGIR LOS PROBLEMAS DE
UN SOLO DEPARTAMENTG EN CIERTOS NIVELES Y NO TODA LA EMPRESA AL MIS~
MO TIEMPO.

OTRO PUNTO IMPORTANTE A CONSIDERAR ES QUE EN LAS EMPRESAS GRANDES
DONDE HAY CAMBIOS ESTRUCTURALES MUY FRECUENTES, EL CLIMA TAMBIEN
CAMB1A RAPIDAMENTE POR ESO ES NECESARIO ESTUDIARLO COM CIERTA FRE-
CUENCIA.

EL CLIMA LABORAL REPRESENTA POR LO TANTO UN CONCEPTO GLOBAL QUE IN-
TEGRA LOS COMPONENTES, DIMENSIONES 0 FACTORES DE UNA EMPRESA.
TAMBIEN €S LA PERSONALIDAD DE UNA ORGANIZACION Y ESTA ULTIMA PUEDE
SER SANA D MALSANA Y, EN CONSECUENCIA, AFECTAR EL FUNCIONAMIENTO DE
DE SUS MIEMBROS

NO SE PUEDE TENER UNA IDEA EXACTA DEL CLIMA DE UNA INSTITUCION SIM-
PLEMENTE A PARTIR DE UNA DE SUS DIHENSIONES: LO QUE ES REPRESENTATI-
V0 ES LA SUMA DE SUS COMPONENTES.

SIN QUERER ATRIBUIR SOLAMENTE AL CLIMA LABORAL LA CAUSA DE TODOS LOS
MALES QUE AFECTAN A UNA ORGANIZACION, RESULTA QUE EL ESTUDIO Y LA I-
DENTIFICACION DE ESTE DEBERIAN SER PRELIMINARES A TODA FGRMA DE IN-
TERVENCION QUE IMPLIQUE CAMBIOS DE ESTRUCTURA O DE PROCEDIMIENTOS
ORGANIZACIONALES.

51



POR TANTO, SE DEBE CONOCER LOG QUE PASA EN LA EMPRESA ANTES DE INTEN-
TAR ACTUAR, IMPLANTAR O MODIFICAR UNA POLITICA CUALQUIERA, Y ESTO
POR DOS RAZONES: .

1) SE DEBEN IDENTIFICAR CLARAMERTE LOS ASPECTOS QUE SON PROBLEMA-
TICOS Y QUE VAN A NECESITAR CAHBIOS.

2) SE DEBE ASEGURAR QUE LAS INTERVENCIONES NO AFECTARAMN 0O MOBICA-
RAN AQUELLAS SITUACIONES DEL GLIMA LABORAL QUE, EN EL PRESENTE
SON PERCIBIDAS POSITIVAMENTE POR EL FERSONAL Y QUE NQ EMPEORA-

EN BASE A LA EXPERIENCIA DE ESTA INVESTIGACIOH CREEMOS QUE SI ES PO-
SIBLE MODIFICAR EL CLIMA DE UNA ORGANIZACION, PERU PARA LOGRARLO ES
IMPORTANTE TOMAR EN CONSIDERACION LOS SIGUIENTES ASPECTOS:

% EVALUAR Y ANALIZAR LAS PERCEPCIONES DE LOS MIEMBROS DE LA ORGA-
NIZACION EN LO QUE RESPECTA A SU MEDIO DE TRABAJO.

* ANALIZAR LOS ELEMENTOS QUE ACTUAN POSITIVA O NEGATIVAMENTE SO-
BRE EL CLIMA.

¥ IDENTIFICAR LOS ASPECTOS EN LOS QUE SERA PUSIBLE UNA INTERVEN-
CION.

% OBTENER LA COLABORACION NO SOLO DE LOS EMPLEADOS, SIND TAMBIEN
DE LOS DIRECTIVOS.

ASI, LA MODIFICACIOM DEL CLIMA LABORAL EN UNA EMPRESA ES UNA TAREA
QUE EXLIGE TIEMPO Y COLABORACION DE TODOS LOS INTEGRANTES DE LA MISHA
NO ES RARO QUE SE DE RESISTENCIA AL CAMBIOD EN GRAN PARTE DEL PERSO-
NAL CUANDD SE TRATA DE CAMBIAR EL CLIMA LABORAL DEMASIDO RAPIDO.

AL EFECTUAR 10S CAMBIOS DE UNA MANERA GRADUAL, LAS PERCEPCIONES DE
LOS EMPLEADOS SOBRE EL CLIMA CAMBIARA DE LA MISMA FORMA.

FINALHENTE, PODEMDS DECIR QUE LA IDENTIFICACION DEL CLIMA LABORAL ES
UN ASPECTO IMPORTANTE, QUE SIRVE PARA COHPRENDER LOS COMPORTAMIENTOS
DE LOS IMDIVIDUOS DENTRO DE UNA ORGANIZACION, QUE PUEDEN SER MEDIDOS
¥ CUYDS EFECTOS PUEDEN SENALARSE.
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ANEXO 1
(EJEHPLD DEL FORMATO DEL CUESTIOMARIO DE CLIMA LABORAL)

LA DIRECCION DEL AREA ESTA HUY INTERESADA EN CONOCER ALGUNAS OPINIONES
RESPECTO A SU TRABAJO Y A LA EMPRESA EN GENERAL. CONTESTANDO ESTE CUES-
TIONAR1O, USTED PUEDE COMUNICAR ESTAS OPINIONES A LOS DIRECTIVOS.

DADC QUE EL ANALISIS DE LOS RESULTADDS SE PRESEHTARA EN FORMA GLOBAL LE
PEDIMOS QUE NO FIRME EL CUESTIONARIO NI LE PONGA SU NOMBRE. ADEMAS, LE -~
ASEGURAMDS QUE SUS RESPUESTAS SERAN TOTALMENTE CONFIDENCIALES.

ES MUY INPORTANTE QUE SUS RESPUESTAS SEAN SINCERAS. LO QUE AYUDARA A LA
DIRECCION A CONOCER REALMENTE EL MODO DE PENSAR DE SU PERSOMAL Y PODRA -
RESULTAR EN BEREFICIOS MUTUOS.

ND HAY RESPUESTAS 'BUENAS' 0 'MALAS' LO QUE IMPORTA ES SU OPINION.

POR FAVOR, TRATE DE CONTESTAR TODAS LAS PREGUNTAS (S! TIEHRE ALGUNA DUDA,
CONSULTE AL COORDINADOR).

INSTRUCCIDNES
PARA RESPONDER DEBERA ANOTAR EN EL CUADRO QUE VIENE A LA DERECHA DE CADA

AFIRMACION, EL NUMERD QUE HAS SE ACERQUE A SU OPINION PERSONAL. PARA -
CONTESTAR TIENE LAS SIGUIENTES OPCIONES DE RESPUESTA.

| TOTALMENTE }HEDIANAMENTE | L IGERAMENTE [LIGERAHENTE JMEDIANAHENTE | TOTALMENTE]

CIERTOQ I CIERTO 1 CIERTO | FALSO 1 FALSOD i FALSE
6 I 5 | 4 { 3 | 2 | 1 I
[ | | H I !

EJEMPLO:
1. HE GUSTA HUCHD EL LUGAR UDONDE TRABAJO. fs I

EL RESPONDENTE EN ESTE CASO DIRIA QUE ES MEDIANAMENTE CIERTQ, QUE LE ---
GUSTA EL LUGAR EN DONDE TRABAJA, POR ESO ANOTO EL NUMERDO 5 EN EL CUADRO.

TAMBIEN ENCONTRARA PREGUNTAS 'ABIERTAS®, EN LAS CUALES USTED DEBERA A--
NOTAR SU OPINION PARA COMPLETAR LA FRASE. POR EJENMPLO:

* REALIZARIA HEJOR MI TRABAJO
SI TUVIERA. ... .viene .. e HAGOD BIEN Ml THABAJO PERO CREOD
QUE ME HACE FALTA CAPACITACION.

LA PERSONA DEL EJEMPLO OPINA QUE REALIZA BIEN SU TRABAJO PERD QUE L0 HA-
R1A MEJOR S! LE DIERAN CURSDS DE CAPACITACION.

ESTE ES EL TIPD DE PREGUMTAS QUE USTED ENCONTRARA A LO LARGO DEL CUES~--
TIONARIO. CONTESTELAS SIGUIENDO LA GUIA ANTERIOR.

LES AGRADECEHOS DE ANTEMANO SU COOPERACION Y LES REITERAMOS LA IMPORTAMN-
CIA DE LA SINCERIDAD DE SUS RESPUESTAS, PARA QUE LGS RESULTADES DE ESTU-

DI0S COMO ESTE SEAN VALIOSOS.
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NO.CUESTIONARIOI_1_) I__#i__11__ti_}

01 @2

CLAVE

03 o

&

0

5

|
!
I
i

TOTALMENTE
CIERTOD

i

| CIERTO | CIERTC |  FALSOD | FALSO
6 | 5 t 4 1 3 | 2

I I ! I

MEDIANAMENTE | LIGERAHENTE L IGERAMENTE [ MEDIANAHENTE |

!
1
I

Fatso
1

10.

11,

14,

PARA HI ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN LA EMPRESA.

MI JEFE INMEDIATO ME MANTIENE INFORMADD DE METAS,
PLANES Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA.

(S1)
ME HAN HECHO EVALUACIONES DE DESEMPERD EN EL UL~
TIMO ANC. 1

MIS CUMPANEROS DE TRABAJO SIEHPRE COOPERAN PARA
MACER EL TRABAJO BIEN,

CONOZCO BIEN LQS OBJETIVOS DE LA EHPRESA.

MI SUPERIOR ESTA SIEHPRE AL PENDIENTE DE QUE SIGA-
MOS LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO.

CONDZCO CUALES SON LAS OPORTUNIDADES DE MACER
CARRERA EN LA EMPRESA,

CONOZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR ~
EL DESEHPENO.

LOS QUE TRABAJAMOS EN ESTA OFICINA NOS LLEVA-
HOS BIEN.

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DEL
AREA A LA QUE PERTENEZCO.

LAS GPORTUNIDADES DE SUPERACION EN ESTA EMPRESA
SON BUENAS PARA MI.

MI JEFE SIEMPRE ME EXPLICA LOS FROCEDIMIENTOS
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO.

N ! (S1)
EN EL ULTING ANC HE RECIBIDO ALGUN CURSO DE 1
CAPACITACION,

CUANTOS CURSOS HA TOMADG EN EL ULTIMO AND?

(NQ2

{ND}

113

f__ll&

TOTALMENTE|

|
|
!



47.

CUALES SON LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA.

| TOTALMENTE 1HEDIANAMENTE | L IGERAMENTE |LIGERAMENTE |MEDIANAMENTE| TOTALMENTE |
| CIERTD i CIERTO | CIERTO |  FALSO | FALSO | FALSO |
1 é 1 5 [ 4 | 3 -2 | 1 I
I i I ] | i I
48. LOS CURSOS DE CAPACITACION QUE RECIBIMOS SON I___ta8
MUY BUENOS,
49. M1 JEFE ME DA SIEMPRE INSTRUCCIONES CLARAS I__lag
Y PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER.
53. M1 SUPERIOR NOS HACE VER LA {HPORTANCYA DE NUES- i__I50
TRO TRABAJO PARA LA EMPRESA,
51. EN ESTA EMPRESA SE TIENE INTERES POR LOS EMPLEA- | 151
DOS.
52. MI JEFE SE PREOCUPA PORUE EXISTA UN AMBIENTE f___Is2
DE RESPETO.
53. MIS COMPANEROS ME TRATAN RESPETUOSAMENTE. 153
54. COMO ES LA CAPACITACION QUE HA RECIBIDD:
A} ADECUADA, | 1A
B) IMPORTANTE. I 18)
C) BIEN FUNDARENTADA. | 1cy
D) BIEN ESTRUCTURADA. | dD)
£) UtiL. | (-8}
F) SOLIDA, i IF)
f___16)

G) CON DBJETIVOS CLAROS .
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| DIARIO | UNA YEZ A |UNA VEZ CA~1 UNA VEZ | HUY RARA | NUNCA |
1 | LA SEMANA |DA 35 DIAS | AL HES | VEZ i |
i 6 | 5 | 3 | 3 ] 2 | 1 i
1 | I | | | 1
66, CON QUE FRECUENCIA SE COMUNICA CON SU JEFE IN-

HMEDIATO CON RELACION A LOS SIGUIENTES PUNTOS:

A) OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION. (SR FY]

B) OBJETIVOS Y METAS DE MI DEPARTAMENTO. |__IB}

€) ORDENES DE TRABAJO. [

D) EVALUACION DEL DESEMPENO. | io)

E) TEMAS INFORMALES. i 1E)

F) PROBLEMAS DE TRABAJG, | IF)
ITOTALMENTE |HEDIAMAMENTEILIGERAMENTE |LIGERAMENTE |HEDIANAHENTE | TOTALHENTE]
| CIERTO | CIERTO | CIERTO | . FALSO | FaLSO I FALSO |
| [ | 5 | 3 | 3 | 2 | 1 |
! | | i | i |
67. EN ESTA OFICINA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE CAPA- I__té6s

CITACION ADECUADOS PARA LA REALIZACION DE NUES~-

TRO TRABAJOD.
48, % NO EXISTE BUEN AMBIENTE DE TRABAJO EN ESTA COFICINA, | 167
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70. PGR FAVOR ANDTE EN EL CUADRO DE LA DERECHA EL PUESTO QUE USTED TIENE:

1)
21
3
4)
61
7}
a)

71,

1)
2}
3

2)
6)

e

3)
2)
3
2)
5)
6)

73.
NIVEL ES

3)
?)
3)
3)
5)
&)

T4.

75.

EHPLEADOD

SECRETARIA
SUPERVISOR
FUNCIONARIO/ANALISTA
ASESOR

SUBGERENTE

GERENTE

HACE CUANTO TIEHPO TRABAJA USTED EN LA EMPRESA?

MENOS DE UN ANO
ENTRE 3 Y 5 ANOS
ENTRE 6 Y 10 ANDS
ENTRE 11 Y 15 ANDS
ENTRE 36 Y 20 aNOS
MAS DE 20 ANOS

oo oK om W

CUAL ES SU EDAD?

HENDS DE 20 ANOS
ENTRE 23 Y 25 ANBS
ENTRE 26 Y 30 ANDS
ENTRE 31 Y 30 ASDS
ENTRE 31 Y 50 ANDS
MAS DE 50 ANOS

"k o oX O %

ANGTE EN EL CUAODRO EL NUMERO QUE CORRESPONDA AL ULTIMO
COLAR QUE HAYA TERMINADO:

% PRIMARIA
% SECUNDARIA

% TECNICA O COMERCIAL

* PREPARATORIA O VOCACIONAL
% LICENCIATURA

% OTROS ____

SEXO: 1) FEMENIND
2} MASCULINO

AREA:

71

| I

U I D |
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ANEXO 2

CODIGOS DE LA PREGUNTA ABIERTA PREGUNTA ABIERTA

CUALES SON LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA 7

1 CALIDAD DE SERVICID/ IMAGEN

2 ATMOSFERA DE TRABAJG-ZINTERES POR EHPLEADDS/CAPACiTACION DEL
PERSONAL :

3 LIDERAZGO/CAPTACION/PENETRACION/COLOCACION/INNOVACICON

% - CONTRIBUCION AL DESARROLLD DEL PAIS

5 PRODUCTIVIDAD

0 NO SABE O NO CONTESTO
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ANEXO 3

PERFIL DEMOGRAFICO DE LA POBLACION ESTUDIADA

NIVEL JERARQUICO

LOS TRES NIVELES EN DONDE HAS PERSONAS HAY SON; EI. DE FUNCIONARIOS EN
PRIMER LUGAR (29.1%), LE SIGUE EL DE ASESOR (26.6%) Y EN TERCER LUGAR
EMPLEADOS (21.1%). LOS NIVELES DE SUPEVISOR, SUBGERENTE Y GERENTE SON
EM DONDE HAY MENOS PERSOMNAS, ESTO SE DEBE, SEGUM NOS EXPLICARON, POR

LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DEL AREA.

DISTRIBUCION POR NIVEL JERARQUICO
N

b

! |
| ]
| !
| EHPLEADO 61 21,1 |
i SECRETARIA 33 11.4 {
| SUPERVISOR 10 3.6 |
i FUNCIONARIO 84 29.1 |
| ASESOR 71 26.6 1
| SUBGERENTE 19 6.6 |
| GERENTE 11 3.8 |
| |
] TOTAL 289 ©100.0 i
! I

SEX0

EL SEXO0 FEMENINO DESTACA EN EL AREA ESTUDIADA, PUES COMO SE OBSERVA EN
EL CUADRO EL 63% DE LA POBLACION SON MUJERES.

DISTRIBUCION POR SEXQ

| !
| N % |
| |
} HUJER 182 63.0 |
E HOMBRE 107 - 37.0 |

|
| TOTAL 289 100.0 [
| |
| t

N = PERSONAL ENCUESTADO
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EDAD

LA ECAD DE LA GENTE ESTUDIADA VA DE LOS 20 A 30 ANOS PRINCIPALMENTE,
(67.8%) SIENDO ESTO UN INDICADOR DE QUE LA POBLACION ESTA CONSTITUIDA
BASICAMENTE POR GENTE JOVEN.

DISTRIBUCION POR EDAD

1 i
| N % 1
I i
| MENDS DE 20 ANOS 5 1.7 |
I DE 20 A 25 ANDS 94 32.5-~-- |
| 167.8
| DE 26 A 30 ANOS 102 35, 3= i
| DE 31 A 35 ANos &1 21.1 |
| DE 36 A 60 ANDS 17 5.9 ]
| 40 0 MAS ANOS 10 " 3.5 :
|

| TOTAL 289 100,0 :
|

ESCOLARIDAD

EL GRADD ESCOLAR EN EL QUE HUHED MAYOR PORCENTAJE DE GENTE FUE EL DE
- LICENCIATURA (41.2%). PUEDE VERSE TAMBIEN QUE HAY MUY POCAS PERSONAS
CON NIVELES DE PRIMARIA Y SECUNDARIA. ESTO DEJA VER QUE EL NIVEL ES-
COLAR EN GENERAL DEL PERSONAL DE ESTA AREA ES ALTO.

DISTRIBUCION POR ESCOLARIDAD

| I
| N % i
| |
| PRIMARIA : 2 .7 |
| SECUNDARIA ) 5 3.1 H
| TECNICO 59 20.4 1
| PREPARATORIA 69 23.9 1
| LICENCIATURA 119 41.2 ]
| OTROS 30 10.4 i
| NO CONTESTO 1 .3 1
[ I
| TOTAL . 289 1a0.0 1
| I

N = PERSONAL ENCUESTADO
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ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

PODEMOS VYER EN EL CUADRO QUE LA ANTIGUEDAD PROMEDIO SE ENCUENTRA EN EL
RANGD DE 1 ANO A 10 ANOS. ANTE ESTO PODEMOS DECIR QUE LA MAYORIA DE
ESTA GENTE TIENE EL TIEMPO SUFICIENTE COKO PARA PODER SABER QUE ES LO
QUE LE GUSTA O DISGUSTA DE LA EMPRESA.

DISTRIBUCIOM POR ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION

1 |
| . ]
| N % i
I MENDS DE 1 ANO 36 12.4 |
| ENTRE 1 Y 5 ANGS 96 33.2 |
| ENTRE 6 Y 10 ANQS 95 32.9 i
| ENTRE 11 Y 15 ANOS 26 9.0 {
| ENTRE 16 Y 20 ANDS 12 4.2 |
| MAS DE 20 ANGS 24 8.3 |
I |
| TOTAL 289 106.0 1
| |

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

AL PREGUNTARLES SU ANTIGUEDAD EN EL PUESTO SE OBTUVO QUE LA MAYORIA
DEL PERSONAL TIENE UNA ANTIGUEDAD ENTRE 1 Y 5 ANDS 63.7X.

DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD EM EL PUESTOD

1 |
| |
| N % |
| . |
1 MENDS DE UN ASO 84 29.1 i
| ENTRE 1.¥Y 5 ANOS 184 63.7 |
| ENTRE 6 Y 10 ANOS 18 6.2 |
| ENTRE 11 Y 15 ANDS 1 .3 I
| MAS DE 20 ANDS 4 .7 |
| -
| TOTAL 289 100.0 1
| |

N = PERSONAL ENCUESTADO
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NO., DE PERSONAS EVALUADAS EN EL ULTIMO AND.

SEGUN NOS INFORMO EL RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS, PARA ESTA EMPRESA
ES DE SUMA IMPORTANCIA El EVALUAR FORMALMENTE UNA VEZ AL ANOD A TODO EL
PERSONAL, POR ESTA RAZOM SE LES PREGUNTO A LAS PERSONAS ENCUESTADAS SI
HABIAN SIDO EVALUADAS EN EL ULTIMO ANO OBTENIENDOSE QUE EL 58.1% INFORMA
QUE SI LE HAN HECHO EVALUACION DEL DESEHPENG EN EL ULTINO ANOD (DE ENERO
DE 1988 A FERRERD DE 1989).

EVALUACION DEL DESEMPENO

| |
{ ]
| N % |
| !
} s1 168 58,1 |
| NO 115 39.8 |
| NG CONTESTO b 2.1 i
i |
[ |
: TOTAL 289 100.0 |

i

NO. DE PERSONAS CAPACITADAS EN EL ULTIMO aNG.

OTRO PUNTO IMPORTANTE A CONOCER PARA EL AREA, SON LOS CURSOS DC CAPACITA-
CION RECIBIDOS POR EL PERSONAL ENCONTRANDONOS QUE EL 67.5% DEL PERSONAL
INFORMA HABER ASISTIDO A CURSOS DE CAPACITACION EN EL ULTIMO AXND (DE ENE-
RO DE 1988 A FEBRERO DE 1989). POR OTRA PARTE EL 65.1% DEL PERSONAL QOPINA
QUE . EN SUS OFIGINAS SE PREOCUPAN POR DARLES CAPACITACIOH.

CURSOS OE CAPACITACION QUE KAN TOMADO EN EL ULTIMO ANO:

i |
| |
| N % |
| i
| NINGUND : 94 2.5 [
| 70 26.2 i
I 2 59 20.4 |
| 3 31 10,7 {
1 4 19 6.6 |
[ 5 12 4.2 I
| 6 2 .7 |
i 7 2 .7 |
I ]
] TOTAL . 289 100.0 i
I !
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CONOCIHIENTO DE t0S 5 OBJETIVOS INSTITUCIONALES.

POR ULTIHD NOS INFORMARON QUE ESTA EMPRESA SE RIGE POR 5 OBJETIVOS INSTI-
TUCIONALES ¥ QUE ERA INTERESANTE SABER QUE TANTO LOS CONOCE EL PERSONAL
POR LD QUE AL PREGUNTARSELOS SE OBTUVD LD SIGUIENTE:

COMDCIMIENTO DE DBJETIVOS

N %
CALIDAD EN EL SERVICIG 1740 58.8%
PERSONAL 143 49.5%
LIDERAZGO 208 ©T1.3%
CONTRIBUIR AL DESARROLLO DEL PAIS 100 34,6%
PRODUCTIVIDAD 184 63.7%

% POR RENGLON CON BASE A 289 PERSONAS.
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ANEXO

NIVEL EMPLEADOS

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

MEDIA
PARA MI ES MUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN
LA EMPRESA
5.5
LAS OPORTUNIDADES DE SUPERACION £M ESTA EMPRESA
SON MUY BUENAS PARA NI
4.4
LAS OPORTUNIDADES DE HACER CARRERA EN LA
EMPRESA SON MUY BUENAS
4.5
CREO QUE EN ESTA EMPRESA HAY BUENAS
OPORTUNIDADES DE SUPERACION
4.8
EN ESTA EMPRESA SIEMPRE TENORE OPORTUNIDAD
PARA OBTENER MEJORES PUESTOS
4.3
HE INTERESA HACER CARRERA EN LA EMPRESA
5.3
QUIERO HACER CARRERA EN LA EMPRESA
5.4
EN ESTA EMPRESA SE TIENE INTERES POR LOS
EMPLEADOS
4.7
EN ESTA OFICINA SIENTO QUE MI TRABAJO SE TOMA
EN CUENTA
4.1
ESTOY SATISFECHO COM LAS OPORTUNIDADES QUE
HAY DE HACER CARRERA EN. LA EMPRESA
4.3
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AMBIENTE INTERNO

MEDIA
HIS COHPANEROS DE TRABAJD SIEMPRE COOPERAMN
PARA HACER EL TRABAJO BIEN
4.4
LOS QUE TRABAJAMDS EN ESTA OFICINA KOS
LLEVAMOS BIEN
: 4.2
EN ESTA OFICINA SIEMPRE SE TRABAJA EN EQUIPO
3.7
EN ESTA OFICINA EXISTE UN AHBIENTE DE
CONFIANZA
4.0
EXISTE BUENA COMUNICACION ENTRE LOS
GOMPANERDS DE ESTA OFICINA
4.4
EN ESTA OFICINA SE FOMENTA EL TRATO
RESPETUOSD ENTRE COMPANEROS
aq9.7
HIS COMPANERDS ME TRATAN RESPETUOSAMENTE
5.2
MIS COHPANEROS HACEN SU MAXIHO ESFUERZO POR
SACAR EL TRABAJO DE LA KEJOR MANERA
4.6
MIS COMPANEROS DE OFICINA ESTAN DISPUESTOS A
AYUDAR SIEWPRE QUE SE NECESITA
4.0
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CONDCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURA

s

CONDZCO BIEN LDS OBJETIVOS DE LA EMPRESA

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DEL AREA A LA QUE PERTENECE MI AREA

CONDZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DEL AREA

CONOZCO BIEN LA ESTRUCYTURA DE ORGANIZACION
DE LA EMPRESA

LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA SON HUY CLAROS PARA
M1

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DE
BI OFICINA

LOS OBJETIVDS Y METAS DE ESTA OFICINA SON MUY
CLAROS PARA MI

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS Y METAS DE ESTA
OFICINA

MEDIA
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COMUNICACIOR JEFE SUBORDINADOC

MI JEFE INMEDIATO ME MANTIENE INFORMADQ DE
METAS, PLANES Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA

M1 SUPERIOR ESTA SIEMPRE AL PENDIENTE DE QUE

SIGAMOS LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS EN

EL TRABAJO

MI JEFE STIEMPRE ME EXPLICA L0S PROCEDIMIENTOS
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO

MI JEFE Y YO PLATICAMOS SOBRE MI DESEMPENO EN
EL TRABAJO

A M1 JEFE INMEDIATO LE INTERESA COMNENTARNOS
ASPECTOS IMPDRTANTES DEL TRABAJO

CUANDO REALIZO BIEN MI TRABAJO MI JEFE ME LO
RECONOCE

MI JEFE INMEDIATO ME DA SUFICIENTE
INFORMACION SIEMPRE QUE HAY CAMBIOS EN
METGD0S 0 PROCEDIMIENTOS BE TRABAJD

M1 JEFE INMEDIATO ME APOYA CUANDD TENGOD UN
PROBLEMA DE TRABAJO

M1 JEFE INMEDIATO ME DICE CLARAMENTE MIS
ACIERTOS Y ERRORES

HI JEFE ME DA SIEMPRE INSTRUCCIUNES CLARAS Y
PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER

M1 SUPERIOR NDS HACE VER LA IMPORTANCIA DE
NUESTRO TRABAJO PARA LA EMPRESA

MEDIA
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MEDIA

MI JEFE SE PREOCUPA PORQUE EXISTA UN AMBIENTE
DE RESPETO

MI JEFE INMEDIATO SIEMPRE ME DICE QUE PIENSA
DE MI TRABAJO

REALMENTE LAS POSIBILIDADES DE COMUNICARME

CON NI JEFE SON MUY ANPLIAS
G.%

M1 JEFE SIEMPRE ME EXPLICA EL PORQUE DE LOS

PROCEQIMIERTOS QUE TENGO QUE SEGUIR EN MI
TRABA SO

FRECUENCIA DE LA COMUNICACION

FRECUENCIA CON QUE COMUMICA OBJETIVDS Y METAS
DE LA ORGANIZACION

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJETIVOS Y METAS
DE MI DEPARTAMENTO

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA ORDENES DE
TRABAJO

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA TEMAS INFORHMALES

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA PROBLEMAS DE
TRABAJO
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EVALUACION DEL DESEMPENOD

CONDZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR
EL DESEMPENO

LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO CONSIOERAN LOS
PUNTGS IMPORTANTES DE M1 TRABAJO

LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE MI TRABAJO
SON OBJETIVAS

ENTIENDO CLARAMENTE EL PROCESD DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO

CREDQ QUE LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE MI
TRABAJO HAN SIDD JUSTAS

MI JEFE Y YO COMENTAMOS EL RESULTADD DE KX
EVALUACION DEL DESEMPENO
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CAPACITACION

LOS CURSOS A LOS QUE RE ASISTIDO HAN CUBIERTO
MIS EXPECTATIVAS

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDO SON UTILES PARA EL
DESEMPENO DE NI PUESTO

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDD SON UTILES PARA EL
DESARROLLO PERSONAL

LOS CURSOS DE CAPACITACION A LOS QUE HE
ASISTIDO ME HAN GUSTADD MUCHO

ESTOY MUY SATISFECHO CON LA CAPACITACION QUE
HE RECIBIDO

LOS CURSOS DE CAPACITACION QUE RECIBIMOS SON
MUY BUENGS

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDD ES ADECUADA
LA CAPACIVACION QUE HE RECIBIDO ES IMPORTANTE

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDC ES BIEN
FUNDAMENTADA

LA CAFACITACION QUE HE RECIBIDO ES BIEN
ESTRUCTURADA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDD ES UTIL

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES SOLIDA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO TIENE
GBJETIVOS CLAROS

HE PODIDO APLICAR A LA PRACTICA DE MI TRABAJO
LOS CONDCIMIENTOS ADQUIRIDOS EN LOS CURSOS
DE CAPACITACION

EN ESTA OFICINA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE
CAPACITACION ADECUADDS PARA LA REALIZACION
DE NUESTRO TRABAJO

HEDIA

4.5
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NIVEL .SECRETARIAS

IBENTIFICACION CON LA INSTITUCION

MEDIA

PARA MI ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN
ESTA EMPRESA

LAS OPORTUNIDADES DE SUPERACION EN ESTA EMPRESA
SON MUY BUENAS PARA MI

2.6
LAS OPORTUNIDADES DE HACER CARRERA EN LA
EMPRESA SON MUY BUENAS
2.7
CREO QUE EN ESTA EMPRESA HAY BUENAS
OPORTUNIDADES DE SUPERACION
3.5
EN ESTA EMPRESA SIEMPRE TENDRE OPDRTUNIDADES
PARA OBTENER MEJORES PUESTOS
2.0
ME INTERESA HACER CARRERA EN LA EMPRESA
4.2
QUIERO HACER CARRERA EN LA EMPRESA
4.5
EN ESTA EMPRESA SE TIENE INTERES POR LOS
EMPLEADOS
2.8
EN ESTA OFICINA SIENTO QUE MI TRABAJO SE TOMA
EN CUENTA
3.0
ESTOY SATISFECHO CON LAS OPORTUNIDADES QUE
HAY DE HACER CARRERA EN LA EMPRESA
2.5
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AHBIENTE INTERNO

MEDIA
MIS COMPANEROS DE TRABAJO SIEMPRE COGPERAN
PARA HACER EL TRABAJO BIEN
’ 2.8
LOS QUE TRABAJAMOS EN ESTA OFICINA HOS
LLEVAHOS BIEN
2.9
EN ESTA OFICINA SIEMPRE SE TRABAJA EN EQUIPO
2.0
EN ESTA OFICINA EXISTE UN AMBIENTE DE
CONFIANZA
1.9
EXISTE BUENA COMUNICACION ENTRE LOS
COMPANERDS DE ESTA OFICINA
2.3
EN ESTA OFICINA SE FOMENTA EL TRATO
RESPETUOSO ENTRE COMPANEROS
3.1
HIS COMPANERDS ME TRATAN RESPETUGSAMENTE
4.2
MIS COMPANEROS HACEN SU MAXIMO ESFUERZO FOR
SACAR EL TRABAJO DE LA MEJOR MAMNERA
4.1
MIS COMPANEROS DE OFICINA ESTAN DISPUESTOS A
AYUDAR SIEMPRE QUE SE MNECESITA
3.6
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CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURA

s

CONQ2CO BIEN LGS DBJETIVOS DE LA EMPRESA

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE CRGAMIZACIGN
DEL AREA A LA QUE PERTENECE HI AREA

CONDZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DEL AREA

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DE LA EMPRESA

LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA SON MUY CLARDS PARA
HI

CONDZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DE
MI OFICINA

LOS OBJETIVOS Y METAS DE ESTA OFICINA SON MUY
CLARDS PARA MI

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS Y HETAS DE ESTA
OFICINA

MEDIA
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COMUNICACION JEFE SUBORDINADO

MI JEFE INHMEDIATO ME MANTIENE INFORMADG DE
METAS, PLANES Y OBJETIVOS DE LA EMPRESA

M1 SUPERIOR ESTA SIEMPRE AL PENDIENTE DE QUE
SIGAMOS LOS PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS EN
EL TRABAJO

M1 JEFE SIEMPRE ME EXPLICA LOS PROCEDIMIENTOS
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJO

KI JEFE Y YO PLATICAMOS SOBRE HI DESEMPENO EN -

EL TRABAJO

A MI JEFE INMEDIATO LE INTERESA COMENTARNOS
ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJD

CUANDD REALIZO BIEN MI TRABAJD MI JEFE ME LO
RECONOCE

JEFE INMEDIATOD ME DA SUFICIENTE
INFORMACION SIEMPRE QUE HAY CAMBIOS EN
METODOS O PROCEDIMIENTOS DE TRABAJG

M

-

MI JEFE INHEDIATQ ME APCOYA CUANDO TENGO UN
PROBLEMA DE TRABAJD

JEFE INMEDIATO ME DICE CLARANENTE MIS
ACIERTDS Y ERRORES

H

-

MI JEFE ME DA SIEMPRE INSTRUCCIODNES CLARAS Y
PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER

SUPERIOR NOS HACE VER LA IMPORTANCIA DE
NUESTRO TRABAJO PARA LA EMPRESA

M

-

JEFE SE PREOQCUPA PORQUE EXISTA UN AMBIENTE
DE RESPETO

M

"

MEDIA
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MEDIA

MI JEFE INHEDIATO SIEMPRE ME DICE QUE PIENSA
DE MI TRABAJO

2.1
REALMENTE LAS POSIBILIDADES DE COMUNICARME
CON MI JEFE SON MUY AMPLIAS
2.7
Ml JEFE SIEMPRE ME EXPLJCA EL PORQUE DE LOS
PROCEDIMIENTOS QUE TENGOD QUE SEGUIR EN HI
TRABAJO
2.0
FRECUENCIA DE LA COMUNICACION
FRECUENCIA CON QUE COMUNICA DBJETIVOS Y METAS
DE LA ORGANIZACION
-7
FRECUENCIA CON QUE COMUNICA OBJUETIVOS Y METAS
DE MI DEPARTAMENTO
~-.06
FRECUENCIA CON QUE COMUNICA ORDENES DE
TRABAJO
4.0
FRECUENCIA CON QUE COMUNICA TEMAS INFORMALES
1.1
FRECUENCIA CON QUE COMUNICA PROBLEMAS DE
TRABAJO
1.1
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EVALUACION DEI. DESEMPEND

CONOZCO EL PROCESC QUE SE SIGUE PARA EVALUAR
EL DESEWPENO

LAS EVALUACIONES DE DESEMPENO CONSIDERAN LOS
PUNTOS IMPORTANTES DE MI TRABAJO

LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE MI TRABAJOC
SON OBJETIVAS

ENTIENDO CLARAMENTE EL PROCESO DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENOD

CRED QUE LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHG DE M1
TRABAJO HAN SIDOD JUSTAS

M1 JEFE Y YO COMENTAMOS EL RESULTADO DE MI
EVALUACION DEL DESEMPENO
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CAPACITACION

LOS CURSOS A LOS QUE HE ASISTIDO HAR CUBIERTO
H1S EXPECTATIVAS

L0S CURSDS QUE HE RECIBIDO SON UTILES PARA EL
DESEMPENG DE MI PUESTO

L0S CURSOS QUE HE RECIBIDO SON UTILES PARA EL
DESARROLLO PERSONAL

LOS CURSOS DE CAPACITACION A LDS QUE HE
ASISTIDO HE HAN GUSTADO MUCHO

ESTOY HUY SATISFECHO CON LA CAPACITACION QUE
HE RECIBIDD

1.0S CURSOS DE CAPACITACION QUE RECIBIMDS SDN
MUY BUENOS

LA CAPACITACIDN QUE HE RECIBIDO ES ADECUADA
LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES IMPODRTANTE

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES BDIEN
FUNDAMENTADA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES BIEN
ESTRUCTURADA

LA CAPACITACION QUE HE RECEBIDO ES UTIL

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES SOLIDA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO TIENE
OBJETIVOS CLAROS

HE PODIDD APLICAR A LA PRACTICA DE MI TRABAJO
LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS ER LOS CURSOS
DE CAPACITACION

EN ESTA OFICINA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE
CAPACITACION ADECUADOS PARA LA REALIZACION
DE NUESTRO TRABAJO

MEDIA
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NIVEL SUPERVISORES

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

, MEDIA
PARA HI ES HUY ATRACTIVO HACER CARRERA EN
LA EHPRESA

LAS OPQRTUNIDADES DE SUPERACION EN ESTA EMPRESA
SON MUY BUENAS PARA MI

5.0
LAS OPORTUNIDADES DE HACER CARRERA EN LA
EMPRESA SON MUY BUENAS
6.6
CREO QUE EN ESTA EMPRESA HAY BUENAS
OPORTUNIDADES DE SUPERACIDN
5.2
EN ESTA EMPRESA SIEMPRE TENDRE OPORTUNIDADES
PARA OBTENER MEJORES PUESTOS
4.6
ME INTERESA HACER CARRERA EN LA EMPRESA
5.5
QUIERO HACER CARRERA EM LA EMPRESA
5.5
EN ESTA EMPRESA SE TIENE INTERES POR LOS
EMPLEADOS
6.4
EN ESTA OFICINA SIENTO QUE MI TRABAJO SE TOHA
EN CUENTA
4,3
ESTDY SATISFECHO CON LAS OPORTUNIDADES QUE
HAY DE HACER CARRERA EN LA EMPRESA
. 4.5

ESTA Yests g i}

T Y

BiELigTegy
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AMBIENTE INTERND

MIS COMPANEROS DE TRABAJD SIEMPRE COOPERAN
PARA HACER EL TRABAJO BIEN

LOS QUE TRABAJAMOS EN ESTA OFICINA ROS
LLEVANDS BIEN

EN ESTA OFICINA SIEMPRE SE TRABAJA EN EQUIPO

EN ESTA OFICINA EXISTE UN AMBIEWTE OB
CONFIANZA

EXISTE BUENA COMUNICACION ENTRE LOS
COMPANEROS DE ESTA OFICINA

EN ESTA DFICINA SE FOMENTA EL TRATO
RESPETUOSO ENTRE COMPANEROS

MIS COMPA*ERQS HE TRATAN RESPETUOSAMENTE

MIS COMPANERDS HACEN SU MAXIMO ESFUERZO POR
SACAR EL TRABAJO 0OFE LA MEJOR MANERA

KI5 COMPANERQS DE DFICINA ESTAN DISPUESTOS A
AYUDAR SIEMPRE QUE SE NECESITA

MEDIA
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CONbCIHIENTO DE OBJETIVOS Y £STRUCTURAS

CONOZCO BIEN LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA

CONDZCUO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DEL AREA A LA QUE PERTENECE MI AREA

CONOZCO.BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DEL AREA .

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION
DE LA EMPRESA

LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA SON MUY CLAROS PARA
MI

CONOZCO BIEN LA ESTRUCTURA DE ORGANIZACION DE
MI DFICIRA

LOS QBJETIVOS Y METAS DE ESTA OFICINA SON MUY
CLARDS PARA NMI

CONUOZCO BIEN LOS OBJETIVOS Y METAS DE ESTA
OFICINA

HEDIA
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M1

M1

HI

Ml

COMUNICACION JEFE SUBORDINADO

JEFE INMEDIATO ME MANTIENE INFORMADO DE
METAS, PLANES Y OBJETIVDS DE LA EMPRESA

SUPERIOR ESTA SIEMPRE AL PENDIENTE DE QUE

SIGAMOS LOS PROCERIMIEHTDS ESTABLECIDODS EN

EL TRABAJO

JEFE SIEMPRE ME EXPLICA 10S PROCEDIMIERTUOS
ESTABLECIDOS EN EL TRABAJD

JEFE Y YO PLATICAHDS SGBRE MI DESEMPEND EN
EL TRaBaJO

A MY JEFE INMEDIATO LE INTERESA COHENTARNGS

ASPECTOS IMPORTANTES DEL TRABAJD

CUANDO REALIZO BIEN MI TRABAJO MI JEFE ME LO

MI

43

M

-

M1

NI

RECONOCE

JEFE INMEDIATO ME DA SUFICIENTE
INFORMACION SIEMPRE QUE HAY CAMBIOS EN
METODOS 8 PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

JEFE INMEDIATO ME APOYA CUANDD TENGO UN
PROBLEMA DE TRABAJD

JEFE INMEDIATQ ME DICE CLARAMENTE MIS
ACIERTOS Y ERRORES

JEFE ME DA SIEMPRE INSTRUCCIONES CLARAS Y
PRECISAS SOBRE LO QUE HAY QUE HACER

SUPERIOR NDS HACE VER LA IMPORTANCIA DE
NUESTRC TRABAJO PARA LA EMPRESA

MEDIA
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MI JEFE SE PREOCUPA PORQUE EXISTA UN AMBIENTE

DE RESPETC

MI JEFE IKMEDIATO SIENPRE HE DICE QUE PIENSA

DE MI TRABAJO

REALMENTE LAS POSIBILIDADES

DE COMUNICARME

CON MI JEFE SON HUY AMPLIAS

MI JEFE SIEMPRE ME EXPLICA EL PORQUE DE LOS

PROCEDIMIERTOS QUE TENGO
TRABAJO

FRECUENCIA DE

QUE SEGUIR EN MI

LA COMUNICACION

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA
DE LA DRGARIZACION

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA
DE MI DEPARTAMENTO

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA
TRABAJO

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA

FRECUENCIA CON QUE COMUNICA
TRABAJD '

OBJETIVOS Y METAS

OBJETIVOS Y METAS

ORDENES DE

TEMAS INFORMALES

PROBLEMAS DE

MEDIA

MEDIA
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EVALUACION DEL DESEMPENOD

CONDZCO EL PROCESO QUE SE SIGUE PARA EVALUAR
EL DESEMPEND

LAS EVALUACIONES DE DESEMPEXND COMSIDERAN LOS
PUNTOS IMPORTANTES DE MI TRABAJO

LAS EVALUACITNES QUE HAN HECHO DE MI TRABAJO
SON OBJETIVAS

ENTIENDO CLARAMENTE EL PROCESO DE LA
EVALUACION DEL DESEMPENO

" CRED QUE LAS EVALUACIONES QUE HAN HECHO DE HI
TRABAJO HAN SID0 JUSTAS

MI. JEFE ¥ YO COMENTAHOS EL RESULTADC DE MI
EVALUACTION DEL DESEMPENO
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CAPACITACION

LOS CURS0S A LDS QUE HE ASISTIDO HAN CUBIERTO
MIS EXPECTATIVAS

L@S CURSOS QUE HE RECIBIDO SON UTILES PARA EL
DESEHPEND DE MI PUESTO

LOS CURSOS QUE HE RECIBIDO SON UTILES PARA EL
DESARROLLO PERSONAL

LOS CURSOS DE CAPACITACION A LOS QUE HE
ASISTIDO ME HAN GUSTADO HuCHO

ESTOY MUY SATISFECHU CON LA CAPACITACION QUE
HE RECIBIDO

LOS CURSOS DE CAPACITACION QUE RECIBIMOS SON
HUY BUENOS

LA CAPACITACICON QUE HE RECIBIDO ES ADECUADA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDD ES IMPORTANTE

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES BIEN
FUNDAMENTADA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDD ES BIEN
ESTRUCTURADA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES UTIL
LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO ES SOLIDA

LA CAPACITACION QUE HE RECIBIDO TIENE
OBJETIVOS CLAROS

HE PODIDO APLICAR A LA PRACTICA DE MI TRABAJO
LOS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS EN LOS CURSOS
DE CAPACITACION

EN ESTA OFICINA SE NOS IMPARTEN CURSOS DE
CAPACITACION ADECUADOS PARA LA REALIZACION
DE NUESTRO TRABAJO

HEDIA

6.8
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COMUNALIDADES POR VARIABLES

VARIABLE COMMUNALITY
YAD38 67448
VADS2 63929
vAQ&Q 53938
vADB2 56255
VALY 63606
VADSS 59047
YAlQ7 71924
VALl4 76237
VALl 78774
VAlls . 78896
vall7 .69650
VAll8 .86082
VALLY . 72150
valzo .67065
VAl28 .519%8
VA220 52496
VA0Q3 LEB746
VAGlo .58648
VAD15 .58207
vAaQ28 .61461
VAD33 .69874
VAU3? . 65247
VADG4 .6508%
VAO091 .72297
VAlll 58945
vAiz2l 56182
valzs 61967
VAOLl . 62580
VAQGS 55586
VADSS .59782
VAD9Y 58570
VA212 .55835
VADOS 57379
vAD12 . 60551
VAO36 69562
VAOQGY .A2690
vVaps7 68733
VAD9B 58930
VAll3 41649
YA124 L42506
YAZ213 47790
VADOD?7 60926
VAD LG .59335

MOMOW M K K A R K W K R K K K NN X M K K K K K R K W M Y OR M N X w M R R N N M MK K MK

'LISTADO ANALISIS FACTORIAL'

FACTOR

i
2
3

4
5
6

EIGENVALUE

23.79373

7.39647
4.004468
3.14361
2.732717
1.69023

NwWwDsToON

5

Cun PCT

32.2
Q1.9
a7.3
51.8
55.2
57.5

86



COMUNALIDADES POR VARIABLES

VARIABLE _ COMHUHALITY =
VAD32 672902 %
VAG42 .48149 »
VAO51 63983 =
VAB59 .35749 %
VAOZS .56002 w
VA2l6 53193 =
VADOG 463961 %
VADOY .50867 =
VAOLS 61209 #
vAD29 .68087
VAD3? 62921 =
VAGa? 51012 *
VADSS L.60038 #
VAC6] 65378 o«
VAGB9 -G5869 *
YADS2 .55%21 %
VYAD?7 .73159 =
YA108 41878 x
VAllO0 .586268 =
VALl2 61088 »
valz22 .70991 =
YA129 .61807 =
VAl132 236973 0«
VAL33 .61188 =
VAl34 »37941 =
VA13S5 267647 #
VA136 45461 =
VALI37 .38603 «x
VA2l4 +65117 %
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ROTATIGN VARIMAX . IN ANALYSIS 1 - KAISER NORMALIZATION.

ROTATED FACTOR MATRIX:

FACTUR | FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR & FACTOR §  FACTOR 6
VADYY LT5097-~~1]
VADGL , 76601 |
VAlDB .71453 !
YALR9 .70545 |
VADDG 69746 |
VAlZ22 .69651 |
VADLE .69260 | COMUNICACION
VAOY2 .69190 1
YAD3Y .69002 | JEFE-SUBORDIHADD
YADZ? .68107 |
vAll2 67000 |
VAZ1G .66528 [
VADO9 L£522% |
VA1)O , 668854 |
yADl O .51371 |
VAOSS . 664509 |
VA3 3 .58243 |
VAL13A 53832 |
VAl3ZZ (52H33 |
VAL3G .66003 i
VAL3Z? .52707 |
VA135 6677-~-1|
VALlB LB7307---}
vAllS .86396 1
VAlle ,85603 |
VAllG .B4486 |
vAlD7 .82001 1
VAL1lS .81382 | SATISFACCION CON
VALY .80680 |
vAD94G . 79331 f LA CAPACITACION
YAL120 _.77438 |
VADZS8 L5276
vAOS2 L 70T26 |
VADSO L9616 |
VAD96 .68821 i
VAIZ8 L 64768 1
VAZ20 ,60063——-1
VAGS7 ' .81382~-~1
vAD12 . 764892 i
VADGY ' . 72097 !
VAD98 . 63911 | AMBIENTE
VAD3E .60628 |
VA213 . 58322 | INTERNOD
VADD6 : .56068 I
VA113 . 54860 !
VALZG ,52039---1 .88



VAOO7
VADlG
VAOBS1
VARG 2
VAD32
VAZi6
VAOS9
VADSS

VAD33
Va028
Val2S
VAOLS
VAD37
VALLL
VADO3
VAD9L
VADG6
vAl121

VaQ4a7
vAQS6
VAG4SB
vAzZ12
VAO11l
YAD?9

FACTOR 1

FACTOR 2

FACTOR 3

FACTOR

72482
.67017
656469
-61886
JAT6B4
.G0547
38669

.72986G~~~1|
|

4

1
|
|
|
1
-1

FACTOR &

FACTOR 6

CONOCIMIENTO
DE OBJETIVOS
Y ESTRUCTURAS

L71647---]
.69737 i
L 69610 !
L66778 i
L 65256 i
.50036 |
. 74855 |
.73015 |
,70207 {
La6026=~~1

EVALUACION
DEL DESENM-
PEND.

IDENTIFI=-

CACION CON
LA INSTI~-
TUCION

LG6620=~-~
.42986 |
.41580 |
.33419 |
.71581 |
L48653~—-|

.89



INDICES DE CONFIABILIDAD PQR FACTOR.

. COMUNICACION JEFE-SUBORDINADO
SATISFACCION CON LA CAPACITACION
AMBIENTE INTERNG DE TRABAJOG
CDNUCIHIENTD DE OBJETIVGS Y ESTRUCTURAS
IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

EVALUACION DE DESEMPEXNG

ANEXO

.95

.95

.88
.87
.87

79

[

.90



ANEXD 7

'LISTADD DE TABLAS CRUZADAS CON ANALISIS DE VARIANZA ONE-WAY K-¥'
POR TEMA DE ESTUDIO CON NIVEL JERARQUICO

= = = = = KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANDVA

TEMA IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

Cases
281

Chi-Square
11.8983

Significance
0643

- - = - — KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA

TEMA COMUNICACION JEFE-SUBORDINADO

Casas
264

Chi-Square
26,2429

Significance
-0005

- = - = — KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA

BY

BY NIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs
Chi-$Square Significance
11,9263 L0636

NIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs
Chi-Square Significance
26.2516 .0po0s

TEHA AHBIENTE TINTERNO DE TRABAJO BY NIVEL JERARQUIEQD

Cases
286

Chi-Saquare
30.9655

Significance
0000

-« = = - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANGVA

CORRECTED FOR TIEs
Chi-Square Significance
31.0498 .g0o000

TEMA CONOCIMIENTO DE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS BY NIVEL JERARQUICO

Cases
284

Chi-Sauare
T6.6610

Significance
0000

----- KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANGOVA

TEMA EVALUACION DEL DESEHPENO BY

Cases
265

Chi-Square
464.5650

Significance
.0000

CORRECTED FOR TIEs
Chi-Square Significance
76.8314 . «0000

NIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs
Chi-Square Significance
44,7828 .gooo
.91



- - =~ - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA
TEMA CAPACITACION BY HIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Square Siynificance Chi-Square Significance
224 6.6870 .3508 6.6958 L3499

ANALISIS DE VARJANZA ONE-WAY
CLIMA LABORAL CON HIVEL JERARQUICO
= ~ - - =~ KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANDVA
CLIMA LABORAL 8y NIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Square Significance Chi-Sguare Significance
202 25.1933 .0003 25.1933 0003

92



ANALISIS DE VARIANZA ONE-~WAY
DE LOS 9 ASPECTOS DEL TRABAJO CON NIVEL JERARQUICO
' IMPORTANCIA®

————— KRUSKAL~-WALL IS 1-WAY ANOVA
COHUNICACION CON MI JEFE INMEOIATO BY NIVEL JERARQUICD
CORRECTED FOR TIEs
Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
289 2.9445 .8158 11,9663 0627
————— KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA
AMBIENTE INTERNO DE LA OFICINA BY NIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIEs
Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
289 10.%2994 .0884 17.9938 .No62
- = = = = KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA
OPORTUNIDADES DE DESARROLLO BY HIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Square Significance Chi~Square Sionificance
288 10.8038 D946 19.7033 L0031

~ < = - - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA

CAPACITACION BY NIVEL JERARQUICO
CORRECTED. FOR TIEs
Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
289 5.2271 .5150 16.714% L0104

- = ~ = — KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA
“"PRESTACTONES BY NIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIEs
Cases Chi-Square Significance Chi=-Square Significance
289 1.8250 .9351 5.6228 45908

W93



~ KRUSKAL=-WALLIS 1-~WAY AHOVA

TIPD DE SUPERVISION QUE TENRGO BY HIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Saquare Significance Lhi-Square Significance
289 7.0649 .3169 15.8540 L0146

- — = - ~ KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA

SEGURIDAD LABORAL BY HIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
288 1.1632 .9787 2.8277 .8301
= = = = -~ KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA

OPORTUNIDAD DE APRENDER NUEVAS COSAS BY NIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs
Cases Chi-Square Significarnce Chi-Square Significance
288 5.9680 4268 8.2611 21%6
- = - - - KRUSKAL-WALLIS l-WAY ANOVA
RECONOCIMIENTO DE MI TRABAJD BY NIVEL JERARQUIC?Y
CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
287 8.2748 .2187 14,2281 .22

.94



ANALISIS ODF VARIANZA OHE-WAY
DE LOS 9 ASPECTOS DEL TRABAJO CON NIVEL JERARQUICO

' SATISFACCION®

“ =~ =~ = - KRUSKAL-~WALLIS I-WAY ANOVA

COMUNICACION CON MI JEFE INHEDIATG BY

Cases Chi-Sauare Significance
28 20.9933 .0018
0- -~ =~ ~ = Kruskal-Wallis I-Way Anova

NIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIEs

Chi-Square
22.9277

AMBIENTE INTERND DE LA OFICINA BY NIVEL JERAKRQUICU

Cases Chi-Square Significance
289 19.6247 .0032

————— KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA

Signifi

cance
.ones

Corrected for ties
Significance

Chi-Sauare
21.2153

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO BY HIVEL JERARQUILOD

Cases Chi~Square Significance
288 27.2805 .0001

~ = = = = KRUSKAL-WALLIS I-WAY ANOVA

CAPACITACION BY NIVEL JERARQUICO

Cases Chi~Square Significance
286 20.2799 .0025

== = -~ KRUSKAL-WALLIS I-WAY ANOVA

PRESTACIONES BY NIVEL JERARQUICO
Cases Chi-Square Significance
288 10.3129 Lh121

o1z

CORRECYED FOR TIlEs
Significance

Chi-Square
28.6773

.0001

CORRECTED FOR TIEs
Significance

Chi-Square
21.0475

.0013

CORRECTED FOR TIEs

Chi-Square
11.521%9

Signifi

.95

cance
.0735



“ = - ~ - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA
TIPO OE SUPERVISION QUE TENGO BY NIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIEs
Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
287 5.2209 .5158 &,9598 3266
- - = = = KRUSKAL-WALLIS 1~WAY ANDVA
SEGURIDAD LABORAL BY NIVEL JERARGUICOD
CORRECTED FOR TIEs

Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
287 17.4074 0079 tg. 7842 0045

= =~ KRUSKAL-WALLIS 1-WAY AHOVA

OPORTUNIDAD DE APRENDER NUEVAS COSAS BY NIVEL JERARQUICO

CORRECTED FOR TIlEs
Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
288 14,3479 .0260 15.8669 .0145
- - - — - KRUSKAL-WALLIS 1-WAY ANOVA
RECONOCIMIENTO DE HI TRABAJO BY NIVEL JERARQUICO
CORRECTED FOR TIlEs

Cases Chi-Square Significance Chi-Square Significance
288 14,3991 .025% 15.4035 0173

' 96



ANEXD - 8

COEFICIENTE DE CORRELACION R' DE PEARSON DE LA VARIABLE NIVEL
JERARQUICO CON LOS SEIS TEMAS HEBIODOS ¥ EL CLIMA LABORAL.

PEARSON CORRELATION COEFFICTITENTS - - -

NIVEL JERARQUICO

IDENTIFICACION COH LA INSTITUCIORN 1235
¢ ao2y

A= 040

L3067
¢ 2022
pP=-.000

COMUNICACTON JEFE-SUBORDINADO

.3%70
¢ 202)
P= .000

AMBIENTE INTERNOQ

CONOCIMIENTC OE OBJETIVOS Y ESTRUCTURAS 6328
¢ zo2)

f= .000

.3619
« 202).
FP= .000

EVALUACION DEL DESEMPENQ

SATISFACCION CON LA CAPACITACION .1011
( 202)

P= .07¢

“

.3434
¢ 202)
P= .000

CLIHA LABDRAL

(COEFFICIENT / (CASES) 7/ 1-TAILED SIG) ' . ' IS PRINTED IF A
COQEFFICIENT CANNOT BE COMPUTED
i .27
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