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RESUMEN

Los seres humanos dedicamos gran parte del tiempo de
nuestra vida a trabajar dentro de una organizacién sea del
tamafno que fuere, por tanto la influencia biunivoca entre
ellos es evidentey la significacién social de las interacciones
adquiere un valor importante. El presente estudio mide las
percepciones que sobre las relaciones laborales tienen los
docentes y empleados (colaboradores) en la Facultad de
Educacion, delaUniversidad Nacional Mayorde San Marcos,
como parte de las organizaciones dedicadas a la educacién
superior. Dichas organizaciones tienen climas particulares
y personalidad propia, ademéas estan encargadas de la
formacién de profesionales, futuros lideres de la sociedad.
Por otra parte tomando la recomendacién de la necesidad
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que tienen las organizaciones de establecer en su interior
climas organizacionales favorables para todos, como una
manera de cuidar los recursos humanos que son el motor
de toda organizacién; es nuestro interés contribuir a la
mejora de la calidad de la organizacién en particular.

Los resultados muestran para la Facultad de Educacién
un clima organizacional critico en algunos aspectos tales
como la existencia de conflictos, malas interrelaciones
personales, inadecuada comunicacién, recarga de trabajo.
En cuanto a las relaciones humanas se evidencia la falta de
estrategias para el desarrollo personal.

Se encontraron fortalezas en cuanto al personal le resulta
muy estimulante su trabajo, se identifica con su institucion
y estd motivado a capacitarse para escalar en su carrera.

Palabras clave: clima organizacional, salud mental,
organizacion, trabajo.

ABSTRACT

Human beings spend most of their life working for an
organization, whatever organization it may be; therefore,
there is an evident bi-univocal influence among both,
and the social signification of those interactions have
an important value. The present investigation measures
the perceptions about working relationships in docents
and employees (collaborators) in the Education Faculty
of the Universidad Nacional Mayor de San Marcos, as
an organization dedicated to superior education. These
organizations have particularenvironments and a personality
of its own, besides they are in charge of professionals
formation, society’s future leaders. On the other hand, we
take into account the necessity of promoting organizational
environments favorable for everybody; this is a way of
taking care of the human resources, which are the motor
of every organization. We are interested in contributing to
the quality improvement of the organization.

The results prove that the Education Faculty organizational
environment has some critical issues in aspects such as
the existence of conflicts, bad personal interrelations,
inadequate communication, work overload. In human
relationships the lack of personal development strategies



are evident. However, there are strong points: the work
is very stimulant for the staff, they identify with their
institution and they have the motivation for capacitating to
improve their careers.

Keywords: organizational environment, mental health,
organization, work.

INTRODUCCION

CONCEPTO DE SALUD. Existen muchos conceptos de salud, entre
los que se pueden citar: “Salud es un estado general del organismo”;
“Salud es el estado en que el organismo ejerce normalmente todas sus
funciones”; “Salud es un estado de completo bienestar fisico y mental”.

Entendemos que el desarrollo normal de todas las funciones del
organismo ocurre cuando una serie de factores concurrentes, internos y
externos actlan en plena armonia. De esto se desprende el concepto de
salud integral, denominada también positiva.

Cuando se habla de salud integral, entendemos que existe una relacion
muy estrecha entre el buen funcionamiento del cuerpo y la mente, a lo
que se agrega una adaptacion social del sujeto.

En este sentido la OMS define a la salud como un “estado de completo
bienestar fisico, psiquico y social, y no solo la ausencia de enfermedad”
(*). Esta definicion se refiere al aspecto positivo de la salud.

Pulido (2003), considera que la salud entendida como el “adecuado estado
de bienestar fisico, mental y social, no como la ausencia de enfermedad”
tiene mucho que ver con los climas organizacionales, ya que éstos
pueden generar en los integrantes de la organizacion, niveles de estrés,
descontentos, frustraciones en las expectativas, relaciones personales
insatisfactorias, etc., pudiendo alterar su homeostasis individual vy
desequilibrar su buen estado de salud o propiciar situaciones que
interfieren en el bienestar del colaborador.

La psicologia organizacional no ha sido suficiente para estudiar estos
complejos problemas; por eso se ha conformado una disciplina especifica
para los asuntos de la salud “un ndmero de disciplinas de la Psicologia
con un interés comun en cuestiones relacionadas con la salud se reunio
en 1978 para formar la Division de Psicologia de la Salud en la APA,
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naciendo asi formal, institucional y profesionalmente la Psicologia de la
Salud. Nos continta reportando la misma fuente sobre esta disciplina de
la salud, han sido diversos los factores (de orden cientifico y relativos al
cuidado de la salud) que han contribuido al nacimiento de la Psicologia
de la Salud” (p. 60).

“El rol de los psicologos de la salud en la prevencién de enfermedades
es importante, ya que se sabe mas de los mecanismos conductuales
que influyen en la salud y motivan conductas saludables. A su vez es
necesario reconocer que, asi como hay enfermedades crénicas (cancer,
VIH, males cardiovasculares) cuentan con programas de intervencion que
ofrecen estrategias para un cambio conductual que promuevan la salud y
estilo de vida saludable, de la misma forma, se debe prevenir o retardar el
progreso de una enfermedad.

A los problemas de estructura econdmica actual se auna la necesidad
de cuidar el trabajo al punto del sacrificio pero también como una
especie de tendencia compulsiva o para llenar vacios “un nuevo dmbito
de estudio sobre las implicaciones del comportamiento de compulsién
laboral es la creciente aparicion de los “trabajolicos” con caracteristicas
de descomposicién personal (salud), familiar, grupal (amigos), etc.”.

El término “trabajélico” es una adaptacién castellana del término
“"WORKHOLIC" que describe a una persona adicta al trabajo en un rango
desmedido, de tal forma que deja de lado varias facetas personales como
la pareja, la familia, el ocio, en suma su propio desarrollo personal.

La salud mental se entiende como “la capacidad de las personas y los
grupos para interactuar entre si y con el medioambiente, como el modo
de promover el bienestar subjetivo, el desarrollo y uso éptimo de las
potencialidades psicoldgicas, cognitivas, afectivas relacionales, el logro de
las metas individuales y colectivas en concordancia con la justicia y el bien
comun” (RIOS).

Sobre el concepto de salud mental encontramos en el internet que los
esfuerzos en salud publica deben estar al servicio de la salud mental,
porque esta Ultima va mas all4d de considerarla como la ausencia de
trastornos mentales, pues implica entre otros aspectos, “el bienestar
subjetivo, la percepcion de la propia eficacia, laautonomia, lacompetencia,
la dependencia intergeneracional y la autorrealizacion de las capacidades
intelectuales y emocionales”.
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LA SALUD Y EL ESTRES LABORAL

A lo largo de la vida el ser humano afronta una serie de retos,
circunstancias especificas y vivencias que pueden influenciar en el
organismo: positivamente (felicidad, alegria, bienestar) o negativamente
(enfermedades, panico, accidentes, defunciones, ansiedades,
depresiones, angustia). Algunas vivencias son combinacién de ambas.

Las influencias positivas tienden a producir un estado saludable en el
sujeto y las negativas mal manejadas llegan a convertirse en situaciones
estresantes que perjudican seriamente la salud.

El trabajo es uno de los factores importantes que originan estrés,
dado que el sujeto tiene que responder a obligaciones laborales como
exigencias de tareas para las que no esta bien preparado, plazos que
cumplir, aspiraciones, exigencias de la profesién o del grupo familiar o
de la familia.

"“El estrés significa el grado maximo de tensién que un individuo puede
soportar sin sufrir consecuencias fisicas o psicoldgicas. O, dicho de otro
modo, el estrés seria esa sensacion de opresion que parece estar a punto
de asfixiar a quien la padece”. Segun el grado de incidencia, el estrés
puede ser agudo o transitorio y crénico o de larga duracién.

Tanto el estrés agudo como el crénico, pueden darse como anticipatorios.
El estrés anticipatorio estd ligado a la capacidad de la persona para prever
situaciones de tensién o de peligro. Se diferencia del agudo y el crénico
en que, en el anticipatorio la persona no se encuentra en una situacion
estresante.

La forma de afrontar una situacién estresante varia de una persona a otra,
estando de por medio el caracter individual y la forma de manejar las
emociones segun el control mental que ejerce el sujeto sobre si mismo.

¢POR QUE UN ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNI-
VERSIDAD?

La necesidad de abordar los problemas de la universidad de una manera
global, que considere a todos los involucrados en este proceso a fin de
observar las relaciones que se establecen en la organizacién y como estas
afectan en este caso a su personal, que labora en forma directa aunque
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de diferente manera con los usuarios, en este caso los estudiantes, nos
llevo a plantear este estudio.

Por otro lado al buscar antecedentes en este campo encontramos gran
cantidad de investigaciones realizadas, de manera particular en el campo
empresarial, que ha ido ganando terrenos en el campo de las actividades
en otras organizaciones de servicios estatales y no estatales.

Sabemos que las universidades tienen climas propios, sin embargo
este tema se escogié debido a la necesidad de estudiar el clima
organizacional propio de la universidad objeto de estudio, por considerar
la recomendacién de que es muy necesario que dicha institucién propicie
un clima organizacional favorable para todo el personal, directivos,
clientes, proveedores, gobierno, bancos y publico en general.

Para nosotros, esta cita fundamenta en parte nuestro estudio, de esta
manera encontramos que la podemos enmarcar dentro de la ejecucion
del Plan Estratégico de la Universidad, asi contribuimos a concretar la
visidon que como institucion la universidad se ha trazado.

DEFINICION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es toda manifestacion habitual de la organizacion
que la caracteriza e identifica. Implica elementos dindmicos y estéaticos. Los
primeros constituyen los procesos, que pueden ser cambiantes y que a la
vez permiten observar su funcionamiento; los segundos son concreciones
de dichos procesos, tales como documentos, normas, reglas, plan
estratégico, etc., que se incorporan a la vida oficial de esta. Incluye en su
constitucion elementos derivados de la organizacién propiamente dicha y
de los miembros que la componen en permanente interaccion.

La cultura por otro lado, es todo aquello que como consecuencia de la
actuacion de la organizacién se instaura en ella como su forma habitual
de funcionamiento; es decir, incluye tanto al producto como al proceso
que lo genera y el producto se traduce en valores, principios, actividades
cotidianas que como ideal guian a la organizaciéon; son los documentos,
normas, etc. que explicitan el accionar. Los miembros de la organizaciéon
con su actuacién complementan dicho concepto y contribuyen también
a formar parte de esa cultura al fusionar los elementos culturales propios
con los de la organizacion.
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La organizacién en su actuacién desarrolla su cultura, que a su vez es
internalizada por sus integrantes generando una sensacién de bienestar o
malestar que se comparte en el trabajo, a lo que llamamos clima.

Deigual forma cada uno de estos integrantes posee su propia cultura que se
evidencia en su actuacion, que a su vez genera sensaciones de bienestar y/
o malestar en los demas miembros y en la organizacion (a lo que llamamos
clima), de tal manera que se establece un feed-back continuo.

Debe entenderse que si bien es cierto que el concepto de clima alude a
la percepcion de los sujetos, en algunas ocasiones esta se halla sujeta
a condiciones objetivas y en otros casos a ideaciones que se producen
probablemente por escasos o pésimos vinculos de comunicacién.

DEFINICIONES SOBRE CLIMA

Alvarez (1992), citando a Forehand y Gilmer (1964), senala que el ambiente
interno o medio especifico percibido, conforma lo que se ha denominado
cada vez mas frecuentemente “clima organizacional”. Esto, aunque se
refiere a propiedades o caracteristicas que se encuentran en el ambiente
de trabajo, puede ser pensado como la personalidad de la organizacion,
tal como es visto por sus miembros y que presumiblemente afecta el
subsecuente comportamiento.

La organizacién en su actuacién desarrolla su cultura, como lo habfamos
visto y esta a su vez es internalizada y se refleja en sus integrantes
generando una sensacién de bienestar o malestar, agrado o desagrado,
acuerdo o desacuerdo a lo que llamamos clima laboral u organizacional.
Siendo amplios de criterio diremos que un hogar es una organizacién,
también una escuela, una universidad, un taller de carpinteria, una
industria automotriz 0 una comunidad campesina.

De igual forma cada uno de estos integrantes posee su propia cultura
gue se evidencia en su actuacion, pero que también se convierte en su
pardmetro de andlisis de la situacion, el cristal con el que se miran las
cosas, que a su vez genera las sensaciones de bienestar y/o malestar
a las que nos referiamos lineas atras. Si pudiéramos trasladarnos a una
situacién real no sera dificil pensar en una organizacién cualesquiera
donde participa un colectivo humano, es razonable pues que no todos
vean las cosas de la misma manera.
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Luego, hasta aqui solo hemos podido analizar una de los vectores del
clima, nos estamos refiriendo a la percepcion, la cual implica solo la
receptividad pasiva de los estimulos del medio (el aspecto contemplativo
del clima). Consecuentemente la psicologia general nos plantea que la
percepcidn es un gran inductor de la conducta humana e incluso animal;
es decir, frente a una situacién percibida actuamos de tal manera que se
evidencian nuestros parametros de anélisis: nuestros conocimientos y
prejuicios, asi al actuar sobre el medio en funcién a estos dos elementos
interactuamos con la organizacién para modificar su trayectoria habitual,
obviamente los miembros de la organizacién segln su posicién se
sentiran afectados por nuestras acciones ya sea positiva o0 negativamente.
De ese modo, nos convertimos no solo en receptores del clima sino en
generadores de este, aunque curiosamente muchos miembros de una
organizacién no sean concientes de esto.

Asipues, nosotros consideramos que entre la organizaciéon y los miembros
de esta existe un feed-back continuo, modificAndose mutuamente uno a
otro.

También debemos considerar que los climas cambian fundamentalmente
por las decisiones tomadas desde los altos niveles de direccion, pues es
necesario aclarar que no es lo mismo la decisiéon de una persona “x" de
la organizacion que la decisién tomada por la persona que encarna a la

figura de la gerencia o de alguna linea de trabajo de jerarquia.

Si bien es cierto el concepto de clima alude a la percepcion de los sujetos,
en algunas ocasiones esta se halla sujeta a juicios y razonamientos de
caracter objetivos y en otros casos a prejuicios o ideaciones que se
producen probablemente por escasos o pésimos niveles de comunicacién
desde las distintas partes de la organizacién, y eventualmente podria
deberse también al nivel de instruccion o pobre capacidad para el analisis
de la situacion deviniendo en prejuicio.

El clima por lo tanto es una construccion biunivoca “lo que hago o dejo
de hacer afecta a la otra parte positiva o negativamente provocando
igualmente una reaccién que también puede ser positiva o negativa”, o
en algunos casos indiferente.

El clima de una organizacién es a la manera de una mesa de billar.
Quienestienen el control son los que juegan, la bola matriz es la bola blanca
(que es el ente ejecutor de las acciones) el resto de las bolas desplazadas
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sobre la mesa son los miembros de la organizaciéon, muchas veces no
pueden desenvolverse por si mismos. A veces los movimientos pueden ser
certeros y productivos y en ocasiones todo lo contrario. En el billar alguien
puede perder y otra persona puede ganar. En la organizacién puede haber
alguien que se sienta afectado y alguien que se sienta favorecido, en suma
es un concepto controvertido que no termina por definirse pero al que sin
embargo es imposible, hoy por hoy, dejar de lado.

/A"
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L

MIEMBRO 2

Este grafico muestra la interaccién dinamica que se produce entre la organizacion y sus
miembros y entre estos Ultimos. Tanto la organizacién como sus miembros se afectan
mutuamente tanto de manera positiva como negativa.

EN TORNO AL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es un elemento de las organizaciones que ha
sido mencionado en diversas investigaciones y cuya precisiéon resulta,
a pesar de ser permanentemente citado, todavia algo impreciso.
Siendo asi algo confuso para los investigadores acostumbrados a las
ciencias exactas, esbozaremos una serie de definiciones desarrolladas
por distintos tedricos al respecto, para finalmente concluir en cémo
consideramos nosotros lo que es el clima organizacional, atendiendo a
las diversas variables que se deben considerar para poder entenderlo de
una manera mas adecuada.

Alexis Goncalves plantea al respecto lo siguiente:

“Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos, se
le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, Atmdsfera, Clima
Organizacional, etc. Sin embargo, soélo en las Ultimas décadas se
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han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.
De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional,
el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral”.

FACTORES DEL

SISTEMA ——=> | MIEMBROS | —>

ORGANIZACIONAL

| COMPORTAMIENTO

Sin embargo, para evitar caer en la unilateralidad, Goncalves plantea
qgue la mera percepcion del trabajador no solo resulta siendo eso sino
que generalmente se traduce en un comportamiento que deviene y
retroalimenta a la organizacién en su conjunto.

ORGANIZACION | = ORGA(,\:“LZ”X'SONAL —>| MEMBROS | —=p\ COMPORTAMIENTO

T RETROALIMENTACION

Este enfoque, sin embargo, resulta siendo unilateral y estrictamente
mecanico; considera al trabajador como mero receptor de las influencias
derivadas del sistema organizacional, estableciendo un caracter estético
del clima.

Finalmente sefala: A fin de comprender mejor el concepto de Clima
Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

1. Elclima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo
que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores

2. Elclima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

3. El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

4. Estas caracteristicas de la organizaciéon son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién
a otra dentro de una misma empresa.

48



5. El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y

los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dindmico.

Sistema

Organizacional |:>0rgan|za0|ona|

Motivacion

I:> producida I:>

Consecuencias
para la

organizacion

Tecnologia

Estructura
organizacional

Estructura
social

Liderazgo

Préacticas de la
administracion

Procesos de
decision

Necesidades de
los miembros

!

Logro
Afiliacién
Poder
Agresion

Temor

Interaccién

Retroalimentacion

Productividad
Satisfaccion
Rotacion
Ausentismo
Accidentabilidad
Adaptacion
Innovacién

Reputacion

Para Martin Bris (1991), el clima constituye el mismo ambiente de
trabajo y en las organizaciones es uno de los factores determinantes y

facilitadores de los procesos organizativos y de gestiéon, ademas de los

de innovacion y cambio. Desde una perspectiva de organizaciones vivas

gue actuan reflexivamente, analizan el contexto y los procesos, esto es,

organizaciones que aprenden, el clima de trabajo adquiere una dimensién

de gran relevancia por su repercusién inmediata, tanto en los procesos

como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del

propio sistema.

Sin embargo, resalta nuestra posicion afirmando que:

“Aunque resulta dificil llegar a una Unica definicion o acepcién del

clima institucional, si es posible determinar varios tipos de clima y

algunas formas de describirlo y, de algin modo, ciertas posibilidades

de medirlo con objetividad,

lo que permite realizar algunas
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afirmaciones sobre el tipo dominante de clima en una organizacién y
cémo repercute en una dindmica de organizaciones que aprenden”.

Dice también al respecto:

“El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un
elemento facilitador y también el resultado de numerosas
interacciones y planteamientos organizativos, entre los que
destaca especialmente la planificacion con todos sus elementos,
instrumentos y vertientes, sin olvidar el elemento humano v,
consiguientemente, la comunicacion, participacion, confianza y
respeto, entre otros”.

Nosotros, sin embargo, buscamos acercarnos a lo que es el clima dentro
de instituciones educativas y mas directamente de educacion superior
como lo exige nuestro estudio y de alguna manera asi nos lo presenta
Anderson (1982) como “clima concebido como agente de presién
ambiental percibido por los alumnos” o “clima definido en funcién de las
caracteristicas tipicas de los miembros de la institucion” (Astin y Holland),
o “clima entendido como robustez, es decir, la actitud del profesor hacia
la disciplina y la estructura (Licata, Willower), “clima definido como el
conjunto de relaciones entre miembros de una organizacién y los estilos
de direccion (Argyle), “clima definido en funcién de las percepciones
y actitudes de los profesores, formadores de la personalidad de la
institucién (Halpin y Croft).

En todo caso, para entender el concepto de clima y poder realizar alguna
aportacién conceptual nueva y, sobre todo, articular propuestas de trabajo
en la linea de mejora, es preciso valorar lo siguiente:

1. Se trata de una percepcién individual antes que cualquier cosa.
Independientemente de las coincidencias que en cada caso pueda
haber por parte de los miembros de la organizacion.

2. Se configura colectivamente a partir de actitudes y comportamientos
de las personas que desarrollan las diversas actividades desde
distintos puestos y misiones.

3. Se trata de un concepto multidimensional y globalizador, en el que no
caben las simplificaciones ni caricaturas, indicando el tono o ambiente
de la organizacion.
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MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: DIVENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Los investigadores han desarrollado escalas para medir el clima de
las organizaciones, como el descrito por Thurstone, Gutman, Likert y
otros, quienes describen el clima de las organizaciones sobre la base
de la conceptualizacion de las actitudes y describen a éstas como
“el conjunto de presunciones, inclinaciones, valores, sentimientos,
prejuicios, emociones preconcebidas, ideas, temores, amenazas vy
convicciones de una persona que define el modo como se comporta”.
En la presente investigacién se utiliza la técnica WES (Working
Enviroment Scales) para medir el clima organizacional que consta de
las escalas Relaciones, Autorrealizacién y Estabilidad/Cambio con sus
respectivas subescalas.

— RELACIONES
1. Implicacion, Grado en que los empleados se preocupan por su
actividad y se entregan a ella.
2. Cohesioén, grado en que los empleados se ayudan entre si y se
muestran amables con los compaferos.
3. Apoyo, grado en que los jefes ayudan y motivan al personal para
crear un buen clima social.

- AUTORREALIZACION
4. Autonomia, grado en que se motiva a los empleados a ser
autosuficientes y a tomar iniciativas propias.
5. QOrganizacion, grado en que se subraya una buena planificacién,
eficiencia y terminacién de la tarea.
6. Presién, grado en que la urgencia o la presion en el trabajo domina
el ambiente laboral.

- ESTABILIDAD/ CAMBIO

7. Claridad, grado en que se conocen las expectativas de las tareas
diarias y se explican las reglas y planes para el trabajo.

8. Control, grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones
para tener controlados a los empleados.

9. Innovacién, grado en que se subraya la variedad, el cambio y los
nuevos enfoques de trabajo y cultura organizacional.

10. Desarrollo, grado en que se realiza y resume la capacitacion del
personal.
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DISENO DE LA INVESTIGACION

Tipo de Investigacién: Descriptiva — exploratoria - prospectiva

MARCO MUESTRAL

Todos los trabajadores de la Facultad de Educacion de la UNMSM,
docentes y colaboradores en sus escuelas de Educacion y Educacion
Fisica. Unidad de muestreo: Unidad primaria: Los trabajadores docentes
y administrativos de la Facultad de Educacion.

Elemento de la muestra: el individuo cuya escala fue revisada.

DISENO DE LA MUESTRA
La muestra es por grupos o conglomerados, trietapica.

1ra. etapa: Reunir las listas del personal docente y administrativo de las
Escuelas de Educacién y Educacién Fisica.

2da. etapa: Reunir en una sola lista, numerando a los docentes nombrados
y contratados de ambas Escuelas. Igualmente con los trabajadores
nombrados, contratados y por SNP que figuran en una sola lista.

3era etapa: Encontrar una muestra al 30% por cada conglomerado para
el caso de la investigacién, a través del método aleatorio sistematico.

Tamafo de la muestra: 60 trabajadores, distribuidos de la siguiente
manera:

Trabajadores N.2 Muestra
Docentes de la EAPE 66 20
Docentes de la EAPEF 33 10
Administrativos 102 30
Total 201 60
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ANALISIS DE RESULTADOS

A nivel de toda la muestra

El personal opina que la gente trabaja con un marcado egoismo,
pensando solo en ellos mismos y no se preocupan por los otros. También
opinan que se pierde mucho tiempo por falta de eficacia, no se alienta
el espiritu critico y la autonomia de los trabajadores quienes cumplen su
labor en forma rutinaria, lo cual corrobora la falta de oportunidades para
aportar con su creatividad. Perciben que la labor se realiza bajo presion y
considerando que las cosas son urgentes, que la planificacién no cumple
con sus objetivos institucionales, sin embargo se siguen las reglas y las
tareas derivadas de la misma se cumplen.

Ambos grupos opinan que existe la iniciativa, pero, esta no se canaliza por
que los objetivos de la planificacién no se cumplen a cabalidad. Destaca
para ambos grupos el espiritu de superaciéon vy las expectativas por la
capacitacion, destacando su importancia para el desarrollo profesional.

A nivel de muestras por grupos

Ambos grupos coinciden en sefialar que no hay interrelacién entre ellos,
no disponen de espacios para compartir y existe un nivel deficiente de
comunicacion. Perciben que no se sienten apoyados por la autoridad. Los
colaboradores ademas sienten que tienen mucha presién en el trabajo
y realizan las tareas con urgencia, ademés tienen recarga de trabajo.
Perciben que no participan de manera integrada fuera de horario de trabajo.
Perciben que la planificacién no cumple con sus objetivos institucionales,
sin embargo se siguen las reglas establecidas y las tareas derivadas de la
misma se cumplen. Perciben que existe la iniciativa, pero esta no se canaliza
por que los objetivos de la planificacién no se cumplen a cabalidad.

Ambos grupos perciben a la organizacion como estable y sélida, que
frente a los cambios no pierde su visién y su dindmica, que los cambios
no alteran el panorama, tienen estrategias de afrontamiento para las
situaciones dificiles, asi como ven que la planificacion de las actividades
es buena, pero la urgencia interfiere con lo planificado (Ej. El Programa
Nacional de Formacién y Capacitacion Permanente y el traslado de local).
Ambos grupos tienen una percepcion favorable de la dindmica y eficiencia
de la facultad.
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CONCLUSIONES

1. Las mediciones del clima organizacional para la facultad de Educacién
nos permite afirmar que dicho clima es critico y precisa de soluciones
urgentes en los siguientes aspectos: Las relaciones interpersonales
entre ellos no son buenas, hay conflictos, inadecuada comunicacién,
recarga de trabajo, ausencia de espacios para compartir y se trabaja
bajo presion. Se evidencia en el factor de relaciones humanas la falta
de estrategias para el desarrollo personal.

2. Las fortalezas estan dadas porque a este personal le resulta
muy estimulante su trabajo, lo valora y cuida, tiene alto grado de
identificacién con su institucién y esta motivado a capacitarse para
escalar en su carrera.

RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

1. Trabajar con el personal directivo primero y con todo el personal
después, los temas de gestién del clima de la organizacién.

2. Capacitar al personal de la facultad en aspectos de desarrollo personal
en forma especifica.

3. Motivar y permitir la iniciativa de docentes y colaboradores para la
implementacién de nuevos estilos de trabajo, afines con los objetivos
de la institucion.

4. Generar espacios de integracién para compartir entre todo el personal.

Realizar una secuencia de talleres vivenciales que permiten un manejo
y prevencion de los conflictos.

6. Recomendar la flexibilidad en la planificacion de las actividades.
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